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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและท่ีมาของปัญหาวิจัย 

อุตสาหกรรมยางพาราเป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีความส าคัญยิ่งต่อเศรษฐกิจไทย เนื่องจากเป็น
วัตถุดิบข้ันต้นที่ส าคัญของการผลิตผลิตภัณฑ์ในอุตสาหกรรมต่อเนื่อง ซ่ึงได้แก่ อุตสาหกรรมผลิต
รถยนต์ อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและอุปกรณ์ท่ีท าจากยางพารา 
ประเทศไทยผลิตและส่งออกยางธรรมชาติมากเป็นอันดับหนึ่งของโลก ซ่ึงมีมูลค่าการส่งออกประมาณ
ร้อยละ 40 ของปริมาณการส่งออกยางท้ังหมดทั่วโลก ส่วนใหญ่เป็นการส่งออกยางแปรรูปมาตรฐาน 
(Transformed Rubber) ประกอบด้วย ยางแผ่นรมควัน (RSS) ยางแท่ง (TSR) และน้ ายางข้น 
(Concentrated Latex) ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบมูลค่าการส่งออกยางพาราโดยจ าแนกเป็นประเภทแล้ว 
ยางแผ่นรมควันมีมูลค่าการส่งออกไปยังตลาดโลกมากที่สุด รองลงมา คือ น้ ายางข้น และยางแท่ง 
ตามล าดับ (วลัยพร บวรกุลวัฒน์, 2554) ส าหรับประเทศคู่ค้าท่ีส าคัญของไทย ได้แก่ จีน มาเลเซีย 
ญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกา และด้วยประเทศไทยมีจุดแข็งในเรื่องของคุณภาพของยาง ท าให้ตลาด
ต่างประเทศให้การยอมรับในมาตรฐานการผลิต (สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร, 2558)  
ดังแสดงในภาพที่ 1.1  
 
ภาพที่ 1.1: มูลค่าการส่งออกยางพาราดิบ ปี 2554 - มี.ค. 2558 
 

 
 
ที่มา: สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร.  (2558).  มูลค่ายางการส่งออกแยกตามประเภท.  
       สืบค้นจาก http://www.rubberthai.com/statistic/stat_index.htm. 

มูลค่า: ล้านบาท 

http://www.rubberthai.com/statistic/stat_index.htm
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ประเทศไทยส่งออกยางเพ่ิมข้ึนทั้งปริมาณและมูลค่า โดยมีปริมาณส่งออก 3.4 ล้านต้น มูลค่า 
383,321.60 บาท เมื่อปีพุทธศักราช 2554 ซึ่งเป็นปีที่มีมูลค่าการส่งออกสูงสุดในรอบ 10 ปี นับตั้งแต่
ปีพุทธศักราช 2546 ถึง 2555 จากการเปรียบเทียบมูลค่าการส่งออก แต่ในปีพุทธศักราช 2555 มี
มูลค่าการส่งออกลดลงจากปีพุทธศักราช 2554 ถึงประมาณร้อยละ 40 เพราะราคายางมีความผันผวน 
ขึ้นลงตามความต้องการของตลาดโลก ส่งผลให้ราคายางพาราชะลอตัวลง จากราคาเฉลี่ย 139.00 
บาทต่อกิโลกรัม เหลือ 55.00 บาทต่อกิโลกรัม (สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร, 2558) และมี
แนวโน้มทีจ่ะชะลอตัวลงอีก ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลให้ต่อมูลค่าการส่งออกชะลอตัวลง คือ 1) ประเทศ
มาเลเซียผลิตถุงมือยางลดลง และผลิตถุงมือจากยางสังเคราะห์มากข้ึน เนื่องจากราคาน้ ามันที่ลดลง
ต่อเนื่อง ประกอบกับ 2) ประเทศจีนชะลอการน าเข้ายาง เนื่องจากจีนมีปริมาณยางในสต็อกอยู่ใน
ระดับสูงกว่า 3 แสนตัน และในบางช่วงราคายางพาราในจีนต่ ากว่าไทย ท าให้ผู้ประกอบการไทย
ตัดสินใจไม่ขายยางให้กับจีน ขณะเดียวกันผู้น าเข้ายางพาราจีนคาดว่าราคาอาจลดลงอีกจากการ
คาดการณ์การระบายสต็อกยางไทย จึงชะลอการซื้อเพ่ือรอราคาที่ต่ ากว่าในอนาคต (กฤษณี  
พิสิฐศุภกุล, 2557) อีกท้ังประเทศอินโดนีเซียได้ขยายพ้ืนที่การเพาะปลูกยางพารา และโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบ ส่งผลให้ประเทศไทยมีส่วนแบ่งทางการตลาดลดลง ที่ส าคัญประเทศอินโดนีเซียสามารถ
ขายยางได้ในราคาที่ถูกกว่าประเทศไทย เพราะมีต้นทุนค่าจ้างแรงงานอยู่ในระดับต่ าและถูกกว่าเมื่อ
เทียบกับแรงงานไทย จึงท าให้ผลผลิตยางธรรมชาติจากอินโดนีเซียสามารถขายได้ในราคาที่ถูกกว่า
คู่แข่งรายอ่ืนในตลาดได้ไม่ยาก ยิ่งสภาวะเศรษฐกิจโลกก าลังฟื้นตัว ผู้ผลิตในอุตสาหกรรมยางหลาย
บริษัทให้ความส าคัญกับต้นทุนวัตถุดิบที่ถูกลงภายใต้การรักษาคุณภาพของผลิตภัณฑ์ยางขั้นสุดท้ าย 
(End Product) และหลายโรงงานในประเทศอินโดนีเซียมีศักยภาพและสามารถผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
การตรวจสอบโรงงาน (กฤษณี พิสิฐศุภกุล, 2556)  

ภาคใต้เป็นภูมิภาคที่มีพ้ืนที่เพาะปลูกยางพารามากที่สุดของประเทศไทย โดยมีพ้ืนที่
เพาะปลูก 11,906,882 ไร่ จากพ้ืนที่เพาะปลูกท้ังหมดทั่วประเทศไทย 18,461,231 ไร่ ส่งผลให้ในเขต
พ้ืนที่ภาคใต้มีจ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบมากกว่าภูมิภาคอ่ืน รวมทั้งสิ้น 255 โรงงาน จาก
จ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบทั่วประเทศไทย จ านวน 399 โรงงาน ส่วนมากโรงงานแปรรูป
ยางพาราตั้งอยู่ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยมีจ านวนโรงงาน
รวม 141 โรงงาน (ส านักงานตลาดกลางยางพาราสงขลา สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร, 2556) 
โรงงานแปรรูปยางพาราดิบเป็นอุตสาหกรรมกลางน้ า ท าการแปรรูปและปรับเปลี่ยนคุณสมบัติของ
ยางธรรมชาติให้เหมาะสมกับสภาพการใช้งานของผลิตภัณฑ์ยางแต่ละชนิด และเม่ือผ่านกระบวนการ
แปรรูปขั้นต้นแล้ว ก็จะน าส่งออกต่างประเทศ  

อย่างไรก็ตามถึงแม้ตลาดโลกจะให้การยอมรับมาตรฐานคุณภาพยางของประเทศไทย แต่
ปริมาณการส่งออกยางแต่ละประเภทก็มีความแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด กล่าวคือ ความต้องการของ
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ยางแท่งตลาดโลกมีเพ่ิมข้ึน แต่ประเทศไทยก็ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตลาดโลกได้ 
เนื่องจากต้นทุนในการผลิตยางแท่งค่อนข้างสูง ท าให้เสียโอกาสในการส่งออกยางแท่ง นอกจากนี้
ประเทศไทยยังประสบปัญหาในเรื่องของความพร้อมของเทคโนโลยีการผลิต เครื่องจักร ต้นทุน
พลังงาน และแรงงานที่มีอัตราค่าจ้างสูงกว่าประเทศคู่แข่ง ท าให้ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมยาง
แปรรูปมีอ านาจการต่อรองน้อย (วลัยพร บวรกุลวัฒน์, 2554) และจากผลการวิเคราะห์อุตสาหกรรม
ยางพารา พบว่าเมื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบจะต้อง
ต่อสู้กับประเทศคู่แข่งในเรื่องของตลาดแรงงาน เพราะประเทศคู่แข่งมีอัตราค่าแรงต่ ากว่าประเทศไทย 
(“กระทรวงอุตสาหกรรม”, ม.ป.ป.) กอปรกับมีการย้ายแรงงานจากภาคอุตสาหกรรมสู่ภาค
เกษตรกรรม โดยเฉพาะในช่วงที่ราคาสินค้าเกษตรดี และนโยบายของรัฐในการสนับสนุนภาค
การเกษตร ขณะที่ความต้องการบริโภคยังขยายตัวต่อเนื่อง แรงงานภาคเกษตรได้รับผลตอบแทนที่ดี 
ท าให้การท างานในภาคอุตสาหกรรมมีความน่าสนใจน้อยลง (โชติชัย สุวรรณาภรณ์, 2557)  

ด้วยเหตุนี้ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมยางแปรรูปจึงควรหาแนวทางในการสร้างข้อ
ได้เปรียบให้กับองค์กรด้วยการมุ่งสู่การผลิตยางแปรรูปที่มีคุณภาพท่ีสูงกว่าประเทศคู่แข่ง สิ่งส าคัญ
ประการแรกที่จะพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีคุณภาพคือ ผู้บริหารต้องมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ โดยมีการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตรวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เน้นคุณภาพเป็นตัวสนับสนุน เพราะหากองค์กรมุ่งเน้นเพียงแค่ผลลัพธ์จากการผลิต โดยไม่ให้
ความส าคัญกับระบบการจัดการภายในองค์กร กระบวนการผลิต และผู้ปฏิบัติงาน ความยั่งยืนก็จะไม่
ปรากฏ ที่สุดองค์กรก็จะไม่สามารถแข่งขันในธุรกิจได้ 

วัฒนธรรมองค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารจัดการองค์กรให้สามารถก้าวไปข้างหน้าได้
อย่างมั่นคง ความส าเร็จขององค์กรโดยส่วนใหญ่จึงมาจากการด าเนินงานของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
(จุฑา เทียนไทย, 2547) องค์กรที่มีวัฒนธรรมคุณภาพจะช่วยให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุข ส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จ น ามาซึ่งประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) โดยประสิทธิผลถือว่าเป็นมุมมองเชิงคุณภาพ และประสิทธิภาพ เป็นมุมมองเชิงปริมาณ
ที่แฝงอยู่ในกระบวนการผลิต กล่าวคือ ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (สถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2554) น าผลซึ่งผลิตภาพ (Productivity) ขององค์กร องค์กรจึงต้องพัฒนาทิศทาง
ของวัฒนธรรมองค์กร ทีส่ร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์กร ทั้งนีเ้พ่ือรองรับสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
เพ่ือองค์กรสามารถปรับตัวให้แข่งขันและอยู่รอดในธุรกิจได้อย่างมั่งคงและยั่งยืน พร้อมทั้งสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดี ที่จะสามารถดึงดูดคนที่มีศักยภาพเข้ามาท างานในองค์กรได้ 

องค์กรจะก้าวหน้าและมีความยั่งยืนได้ต้องมีการเชื่อมโยงกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ แนวความคิด 
วิธีการ และเครื่องมือต่างๆ ให้มีความสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ซึ่งเป็นวงจรขับเคลื่อนการผลิตที่
เอ้ือต่อการสร้างคุณค่า (Value) อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ (Heizer & Render, 2011) 
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ด้วยการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต การที่องค์กรมีระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตจะส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีความมุ่งม่ันและตั้งใจที่จะปฎิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ซึ่ง
สิ่งเหล่านี้จะสร้างความมั่นคงและยั่งยืนให้แก่องค์กรเช่นกัน 

ดังนั้นเพ่ือให้โรงงานแปรรูปยางพาราดิบบรรลุถึงวัตถุประสงค์ของการมีคุณภาพ การศึกษาถึง
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพว่ามีแนวทางในการด าเนินการอย่างไร ถึงจะถือว่าองค์กรมีวัฒนธรรม
เน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตมีการด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องอะไร ที่จะท าให้
องค์กรมีระบบและกลไกทางการผลิตที่ถือว่ามีคุณภาพ และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
องค์กรจะต้องด าเนินการเช่นไร ผู้วิจัยจึงท าการศึกษา เรื่องวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อ
การวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัด
นครศรีธรรมราช เพ่ือไขข้อสงสัยว่าวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพส่งผลต่อการวางระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพจริงหรือไม่ ทั้งนี้เพ่ือ เป็นโมเดลใน
การพัฒนาอุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบให้มีมาตรฐานคุณภาพ เมื่อองค์กรต้องการศึกษาในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพก็จะสามารถน าไปใช้ได้ในการปรับ พัฒนา และท าให้ดีขึ้นในเรื่อง
ของวัฒนธรรมคุณภาพ พร้อมเข้าสู่องค์กรที่มีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ผลที่ได้ คืออุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบมีผลิตภัณฑ์ที่
สามารถแข่งขันในตลาดคู่แข่งได้  

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
1.2.1 เพ่ือศึกษาถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูป

ยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช 
1.2.2 เพ่ือศึกษาถึงระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช 
1.2.3 เพ่ือศึกษาถึงการยอมรับทีน่ าไปปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพารา

ดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช 
1.2.4 เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวาง

ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา 
จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
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1.2.5 เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัด
พัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกตามขนาดโรงงาน 

1.2.6 เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่
ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัด
สงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกตามขนาดโรงงาน 

1.2.7 เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับการวางระบบ
และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงาน
แปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ขนาดโรงงาน 

 
1.3 ขอบเขตการศึกษา 

1.3.1 ขอบเขตด้านประเภทการวิจัย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมระหว่างการวิจัยเชิง
ปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ 

1.3.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เพ่ือน ามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งแบบสอบถามดังกล่าวได้มีการสร้างขึ้นจากการศึกษา
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และมีการตรวจสอบความเชื่อมั่นและความเท่ียงตรงด้านเนื้อหา 
ด้วยหลักการทางวิชาการ 

 1.3.1.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
งานวิจัยฉบับนี้โดยการใช้แบบสัมภาษณ์ 

1.3.2 ขอบเขตด้านประชากรและตัวอย่าง 
1.3.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารและผู้รับมอบ

อ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัด
นครศรีธรรมราช โดยทั้ง 3 จังหวัด มีจ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบมากท่ีสุด 3 อันดับแรก 
ประกอบด้วย จังหวัดสงขลา จ านวน 62 โรงงาน จังหวัดพัทลุง จ านวน 40 โรงงาน และจังหวัด
นครศรีธรรมราช จ านวน 39 โรงงาน รวมทั้งสิ้น 141 โรงงาน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา 
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power 3.1 โดยก าหนดอ านาจในการทดสอบ (Power of 

Test) ที่ระดับ .80 ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Level of Significance) .05 (=.05) และขนาด
อิทธิพลปานกลาง คือ 0.15 (Faul, 2014) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 121 คน 
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1.3.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ คือ 
ผู้แทนและผู้บริหารของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ จ านวน 5 ราย ประกอบด้วย 

โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ 3 ราย และโรงงานขนาดเล็ก 2 ราย 
ในการเลือกผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์จะพิจารณาจาก ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน

ในหน่วยงาน และอายุการท างานในต าแหน่ง ทั้งนี้เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์
เพียงพอต่อการตอบค าถามท่ีท าให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูลเพียงพอที่จะน าไปวิเคราะห์และศึกษาได้ ตาม
วัตถุประสงค์ของงานวิจัยฉบับนี้ 

1.3.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยนี้มุ่งศึกษาเฉพาะวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการ

ผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
1.3.4 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ศึกษา 
ผู้วิจัยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงงานแปรรูปยางพาราดิบในเขตจังหวัดสงขลา  

จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช 
1.3.5 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา  
การวิจัยนี้ใช้ระยะเวลาการศึกษา ตั้งแตม่ิถุนายน 2556 ถึง มิถุนายน 2558 
 

1.4 ประโยชน์ที่ใช้ในการศึกษา 
ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เก่ียวข้องดังนี้ คือ 
1.4.1 ผู้ประกอบการสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้มีวัฒนธรรมองค์กร

เน้นคุณภาพ  
1.4.2 ผู้ประกอบการสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ในเรื่องการวางระบบ

และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตขององค์กร 
1.4.3 ผู้ประกอบการสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ในเรื่องของการ

ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของบุคลากรในองค์กร  
1.4.4 ภาครัฐสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ

อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบให้สามารถแข่งขันในธุรกิจเดียวกันได้อย่างยั่งยืน 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วิถีชีวิตของคนในองค์กรที่มีรูปแบบ ระบบความเชื่อ ค่านิยม และ
กฎเกณฑ์ มีการพัฒนาภายในองค์กรและชี้น าพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจและ
ประพฤติปฏิบัติร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะหรือเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรที่
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สะท้อนความแตกต่างของแต่ละองค์กร องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่หลายหลายมักจะมีความขัดแย้งเกิดข้ึน 
ซึ่งอาจจะมีผลมาจากความแตกต่างของทีมผู้บริหาร ทั้งเชิงลบและเชิงบวก 
 คุณภาพเชิงปฏิบัติการ คือ กระบวนการของการตั้งเกณฑ์มาตรฐานที่องค์กรได้รับรู้และมีการ
ก าหนดไว้ล่วงหน้า เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแนวทางของเกณฑ์เหล่านั้น อันจะ
น าไปสู่การพัฒนา เพ่ือมุ่งสู่ความยั่งยืนต่อไป  
 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ประกอบด้วยแนวทางการด าเนินการ 2 ด้าน คือ ด้าน
กระบวนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ซ่ึงว่าด้วยเรื่องการก าหนดกลยุทธ์ วิสัยทัศน์
วัตถุประสงค์ และแผนงานเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายด้านมาตรฐานคุณภาพ ทั้งนี้ต้องครอบคลุมใน
เรื่องการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Quality Planning) การปรับปรุงคุณภาพ (Quality 
Improvement) และการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) และด้านการด าเนินการเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ เป็นการน าแนวทางด้านกระบวนการในการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพสู่
การปฏิบัติจริง ซ่ึงเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์กร องค์กรจึงต้องวางแผนและหาวิธีการ เครื่องมือ ที่ช่วย
ขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องและเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ และ
สามารถสนองตอบต่อเป้าหมายขององค์กรได้ 
 ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต หมายถึง การน ากลยุทธ์ วิสัยทัศน์ แนวความคิด 
วิธีการ และเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในการวางแผนเพ่ือก าหนดทิศทางวงจรขับเคลื่อนการผลิตที่เอื้อต่อ
การสร้างคุณค่า (Value) อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ โดยมีกระบวนการที่ครอบคลุมตั้งแต่
ปัจจัยการผลิต (Input) การแปรรูป (Transforming) และผลผลิต (Output) ภายใต้การใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า พร้อมทั้งสามารถเพ่ิมผลิตภาพในปริมาณท่ีมากขึ้นได้อย่างเหมาะสม และตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จึงประกอบด้วยการวางแผนในเรื่อง
ของการ จัดหาวัตถุดิบ คัดเลือกวัตถุดิบ จัดหาและการคัดเลือกแรงงาน พัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน
การแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน การควบคุมต้นทุน การควบคุมคุณภาพของผลผลิต และการ
ควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  
 การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เห็นด้วย
หรือพึงพอใจต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฎิบัติงาน โดยเริ่มจากการได้รับข้อมูล การท า
ความเข้าใจ เห็นด้วย และตัดสินใจยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ซึ่งประกอบด้วย การรับฟัง
ความเห็นของพนักงาน การน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร การแจ้งให้ทราบล่วงหน้า การให้
ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ การวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และการให้
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม  
 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ หมายถึง โรงงานที่ท าการแปรรูปและปรับเปลี่ยนคุณสมบัติของ
ยางธรรมชาติให้เหมาะสมกับสภาพการใช้งานของผลิตภัณฑ์ยางแต่ละชนิด โดยสามารถจ าแนกตาม



8 

ประเภทของผลผลิตออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ ยางแผ่นรมควัน ยางแท่ง และน้ ายางข้น วัตถุดิบส าคัญ
ที่น าเข้ามาผลิตอยู่ในรูปของยางแผ่นดิบ น้ ายางสด 

ขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ คือ โรงงานที่มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน ดังนี้
(พระราชบัญญัติโรงงาน, 2535) 

   โรงงานขนาดใหญ่  มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน > 50 คน   
   โรงงานขนาดกลาง  มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน < 50 คน   
   โรงงานขนาดเล็ก  มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน < 20 คน 



 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 บทนี้เป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของการศึกษา ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการจากแหล่งต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดสมมติฐาน โดยแบ่ง
เนื้อหาของบทนี้เป็น 7 ส่วนคือ 
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ 
  2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.5 อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบ 
  2.6 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
  2.7 กรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 
  
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

 2.1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 
 ฮอฟสเตด (Hofstede, 1997) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นรูปแบบของ
ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกขององค์กร ที่ใช้เป็นตัวก าหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละองค์กร 
รวมถึงค่านิยม ซึ่งเป็นแกนส าคัญของวัฒนธรรมในทุกระดับ 
 ราแวสซี และชูลทซ ์(Ravasi & Schultz, 2006) ไดน้ิยามความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า
หมายถึงชุดของสมมติฐานทางจิตที่ใช้ร่วมกัน และการกระท าในองค์กร ด้วยการก าหนดลักษณะใน
การท างานที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ แม้ว่าองค์กร อาจจะมี “วัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์ของ
ตัวเอง” ในองค์กรอาจจะมีวัฒนธรรมที่หลายหลาย ท าให้มีความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ ซึ่งอาจจะมีผลมา
จากความแตกต่างของทีมผู้บริหาร ท าให้เกิดแง่มุมทั้งเชิงลบและเชิงบวก 
 ร๊อบบินส์ (Robbins, 2001) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่าหมายถึงระบบทุกอย่าง
ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการด าเนินงานขององค์กรและ
เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์กร 
 เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 1999) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรมองคก์รว่าเป็น
ระบบความเช่ือ (Beliefs) และค่านิยมร่วม (Values) ที่มีการพัฒนาขึ้นมาภายในองค์กรและช้ีน า
พฤติกรรมของสมาชิก 
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 เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2552) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่าหมายถงึวิถีชีวิตของ
กลุ่มคนในองค์กรหนึง่ๆ ที่ประพฤติปฏิบัติกันอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นลักษณะเฉพาะของกลุ่มคน
น้ันๆ และเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะท าให้องค์กรด าเนินอย่างราบรื่นและยั่งยืน 
 สัญญา สัญญาวิวัฒน ์(2546) ได้นิยามความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นกฎเกณฑ์ที่ไม่เป็น
ทางการในหน่วยงาน ซึ่งพนักงานใหม่ต้องเรียนรู้เพ่ือที่จะสามารถท างานในหน่วยงานนั้นได้ หรือ 
หมายถึงพฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ มีความรู ้ความคิด ความเช่ือข้อสมมติพื้นฐาน (Basic 
Assumptions) และ/หรือค่านิยมที่มีอยู่ในจิตใจร่วมกันของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ในองค์กร  
คนกลุ่มดังกล่าวใช้ระบบความรู้ความคิดร่วมนี้เป็นแนวทางในการคิดตัดสินใจและท าความเข้าใจ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 จากความหมายที่นักวิชาการได้นิยามไว้นั้นสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึงวิถี
ชีวิตของคนในองค์กรที่มีรูปแบบ ระบบความเช่ือ ค่านิยม และกฎเกณฑ์ มีการพัฒนาภายในองค์กร
และชี้น าพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจและประพฤตปิฏิบัตริ่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะหรือเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรที่สะท้อนความแตกต่างของแต่ละองค์กร 
องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่หลายหลายมักจะมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ซึ่งอาจจะมีผลมาจากความแตกต่างของ
ทีมผู้บริหาร ทั้งเชิงลบและเชิงบวก (Hofstede, 1997; Ravasi & Schultz, 2006; Robbins, 2001; 
Schermerhorn, 1999; เทียนชัย ไชยเศรษฐ, 2552 และสัญญา สัญญาวิวัฒน,์ 2546)   
 2.1.2. ประเภทของวัฒนธรรมองค์กร (Type of Corporate Cultures) 
 คาเมรอนและควินน ์(Cameron & Quinn, 1999) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์ได้เป็น 
4 ประเภท ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมแบบเน้นความสัมพันธ์ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นใน
เรื่องความสัมพันธ์ ลักษณะเด่นคือความเป็นครอบครัวใหญ่ สมาชิกในองค์กรมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อ
กัน ผู้น าองค์กรจะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาและให้การช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นการท างานเป็นทีม 
มีการตัดสินใจร่วมกัน ความจงรักภักดี ความเชื่อถือ ถือเป็นสิ่งที่เช่ือมระหว่างสมาชิกกับองค์กร 
องค์กรเน้นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
อย่างเปิดเผย ความส าเร็จจะวัดจากการพัฒนาคน การท างานเป็นทีม และการเอ้ืออาทร 
  2) วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญ
กับสิ่งแวดล้อมภายนอก และความกล้าในการตัดสินใจ ผู้น าองค์กรเป็นคนกล้าตัดสินใจ การ
บริหารงานเน้นให้พนักงานกล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน สมาชิกในองคก์ร
มีเปูาหมายร่วมกันซึ่งถือว่าเป็นสิ่งยึดเหน่ียวสมาชิกเข้าด้วยกัน 
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  3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จ
เป็นหลัก พนักงานส่วนใหญ่ชอบการแข่งขันในการท างาน ผู้น าองค์กรเป็นคนมีเหตุมีผล ปฏิบัติงาน 
เชิงรุก สิ่งที่เชื่อมสมาชิกเข้าด้วยกันคือความส าเร็จหรือชัยชนะในการครองตลาด  
  4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นเรื่องของ
โครงสร้างองค์กร เน้นเรื่องกฎระเบียบ ผู้น าองค์กรเป็นผู้ประสานงานเน้นการควบคุมก ากับเพ่ือให้การ
ท างานเป็นไปด้วยความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารเน้นความมั่นคงของพนักงาน 
เน้นการยอมรับตามค าสั่ง เน้นการปฏิบัติงานที่คาดการณ์ได้ เน้นความสัมพันธ์ตามล าดับช้ัน สิ่งที่ยึด
เหนี่ยวสมาชิกคือนโยบายและกฎระเบียบที่เป็นทางการ 
 คุกและลาฟเฟอร์ตี ้(Cooke & Lafferty, 1989) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 
ประเภท ดังนี้  
  1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้น
ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรมีลักษณะที่ชอบ
ด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์  โครงสร้างขององค์กรก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่
ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆชัดเจนทั่วองค์กร ซึ่ง
วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการ
ปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดตอ่ไปขององค์กร 
มักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใดๆ  
  2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่
เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหม่อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูก
จัดเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีเหมาะสมกับหน่วยงาน
ที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน 
  3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้
ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กรเป็น
อย่างยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้เห็นวัฒนธรรม
องค์กรแบบนี้อย่างชัดเจน  
  4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น า
จะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าที่พัฒนา
และสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัด
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แต่ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ผู้บริหารที่มี
ความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อนเสมอ 
 ดาฟท์ (Daft, 2002) แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรได้เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เกิดจากผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader) มุ่งสร้าง
ค่านิยมใหม่ขององค์กรที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อม
ภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์กรจึง
ได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึดค่านิยม
ในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับ
องค์กรด้วยการกระตุ้นให้พนักงานกล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม ่และเน้นการให้รางวัล หรือ
อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ พร้อมทั้งเน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นที่สามารถ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบัน 
  2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) คือการมีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจนของเปูาหมายองค์กร ผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเปูาหมาย เช่น ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผล
ประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด (Market Share) สูงขึ้น เป็นต้น องค์กรมุ่ง
ให้บริการลูกค้า และให้ความสนใจต่อภาวะแวดล้อมภายนอก และไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีความ
ยืดหยุ่น และความรวดเรว็ในการเปลี่ยนแปลงแต่อย่างใด องค์กรที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึง
เน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และความพึงพอใจต่อการท างานหนักใน
ระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเปูาหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนใน
องค์กรเข้าด้วยกัน วัฒนธรรมที่มุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าคัญกับการแข่งขัน การเอาชนะ พนักงานที่มี
ผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ ากว่าเปูาก็จะถูกไล่ออก  
  3) วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่น 
มุ่งเน้นภายในองค์กร โดยจะให้ความส าคัญการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรเพื่อให้สามารถ
พัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจากภายนอก  วัฒนธรรมแบบนี้จะเน้น
ความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น สภาพแวดล้อมภายในองค์กรจึงมีบรรยากาศ
แบบมวลมิตรที่ร่วมกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น ามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้
ความเอาใจใส่เอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลีย่งมใิห้เกดิความรูส้กึแตกต่างกัน
ทางสถานะภาพ ผู้น าจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด 
  4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมี
เสถียรภาพความมั่นคง และมุ่งเน้นภาวะแวดล้อมภายในองค์กรเป็นส าคัญ ความคงเส้นคงวาในการ
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ด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง ให้ความส าคัญเรื่องของวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบ
ของการท างาน มุ่งเน้นและยึดปฏิบัติตามกฎระเบียบ หลักการประหยัด ซึ่งความส าเร็จขององค์กรเกิด
จากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ปัจจุบันองค์กรที่มีวัฒนธรรมประเภทนี้มี
ไม่มากนัก เพราะไม่สามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้  ผู้น าส่วนใหญ่จึง
พยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการความยืดหยุ่น และความคล่องตัวในการ
ด าเนินการมากขึ้น  
 ไชน์ (Schein, 2010) แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรได้เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานของคนใน
องค์กรที่เรียนรู้ว่าผู้ที่มีความสามารถเท่านั้นที่จะสามารถเป็นผู้น าได ้และพนักงานจะได้รับการจูงใจ 
โดยการให้รางวัลและการลงโทษ 
  2) วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (Role Culture) คือคติฐานที่มีร่วมกันว่าผู้น าและ
โครงสร้างแบบระบบราชการมีอ านาจเท่าเทียมกัน มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน และสร้าง
เป็นข้อตกลง ค่านิยมของวัฒนธรรมลักษณะนี้คือ การออกค าสั่ง การพึ่งพาอาศัย ความมีเหตุมีผล 
และการแต่งต้ังตัวแทน มีการควบคุมดูแลน้อย มีแนวโน้มการต่อต้านนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
  3) วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของคติฐานซึ่ง
ท าให้บุคคลในองค์กรมีความต้ังใจ มีแรงจูงใจ และความผูกพันในการท างาน ซึ่งผลักดันให้พวกเขา
สามารถท าในสิ่งที่พวกเขาต้องการท าได้ รวมทั้งมีความกระตือรือร้น และตั้งเปูาหมายการท างานให้
สูงขึ้น พนักงานจึงทุ่มเทพลังงานและเวลาให้กับการท างานเป็นอย่างมาก 
  4) วัฒนธรรมมุ่งการสนับสนุน (Support Culture) คือ แบบแผนของคติฐานที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างสมาชิกให้มีการตอบแทนกัน และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
พร้อมทั้งมีความสนใจในเรื่องสวัสดิการของผู้อื่น การให้บริการคนอ่ืนๆ ในกลุ่มด้วยความเต็มใจ 
 จากที่นักวิชาการได้ศึกษาถึงประเภทของวัฒนธรรมองค์กรไว้นั้น สามารถสรุปประเภทของ
วัฒนธรรมองค์กร ไดเ้ป็น 4 ประเภท ดังนี ้
  1) วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นผู้น า (Leader Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่เน้น
เรื่องกฎระเบียบ ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
ผู้น าจะน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางมาควบคุมก ากับเพ่ือให้การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น 
วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฎชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการ
ปรับเปลี่ยนตนเอง (Cameron & Quinn, 1999; Cooke & Rousseau, 1989; Daft, 2002 และ
Schein, 2010) 
  2) วัฒนธรรมองค์กรมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์กรที่มีความยืดหยุ่น พนักงานมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน มีแรงจูงใจและความผูกพันในการ
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ท างาน เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมให้ความส าคัญการมีส่วนร่วมของพนักงาน การตัดสินใจร่วมกัน 
การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเป็นอย่างเปิดเผย ส่งเสริมใหพ้นักงานใช้ความรู้ 
ความสามารถ และพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ผู้น าท าหน้าที่เป็นที่
ปรึกษาและให้การช่วยเหลือ (Cameron & Quinn, 1999; Cooke & Rousseau, 1989; Daft, 
2002 และ Schein, 2010) 
  3) วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่
เกิดจากการผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กรที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ  
และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันที ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับ
องค์กรด้วยการกระตุ้นให้พนักงานกล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม ่และเน้นการให้รางวัล หรือ
อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ วัฒนธรรมแบบนี้มีความเหมาะสมและสอดคล้อง
กับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน (Cameron & Quinn, 1999 และ Daft, 2002) 
  4) วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งการสนับสนุน (Support Culture) เป็นวัฒนธรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์รว่มกันระหว่างพนักงานให้มีการตอบแทนกัน และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
พร้อม ทั้งมีความสนใจในเรื่องสวัสดิการของผู้อื่น การให้บริการคนอ่ืนๆ ในองค์กรด้วยความเต็มใจ 
(Schein, 2010) 
 2.1.3 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
 ด้วยปัจจุบันภาวะเศรฐกิจมีการแข่งขันสูง การพัฒนาทิศทางวัฒนธรรมองค์กรให้มีคุณภาพจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์กรจะต้องค านึงถึง การสร้างคุณภาพจึงถือได้ว่าเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรต้องให้
ความรว่มมือและมีส่วนร่วมต่อการสร้างคุณภาพให้เกิดขึ้นในองค์กร องค์กรที่มีคุณภาพจะต้อง
สามารถสร้างคุณภาพให้เกิดขึ้นทุกกระบวนการ ทุกขั้นตอน และทุกระบบขององค์กร เพราะคุณภาพ
เป็นสิ่งที่ไม่ตายตัว คุณภาพที่สูงขึ้นจะช่วยลดต้นทุน และเพ่ิมก าไรเสมอ องค์กรสามารถใช้ต้นทุน
คุณภาพเป็นเครื่องมือที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายในการปรับปรุงคุณภาพได้ (Crosby, 1989) การสร้าง
คุณภาพ จึงเป็นการเปลี่ยน “วัฒนธรรมองค์กร” สู่ความเป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมคุณภาพ (วิฑูรย์  
สิมะโชคดี, 2541) โดยผู้วิจัยขอกล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องและเช่ือมโยงกับวัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ ดังต่อไปน้ี 
  2.1.3.1 ความหมายของคุณภาพ  
  ครอสบี ้(Crosby, 1989) ได้นิยามความหมายคุณภาพไว้ 4 ประการ คือ 
   1) คุณภาพ หมายถึงการท าตามมาตรฐาน (Conformance to 
Standards) ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้ว่ามาตรฐานของผลงานที่มีคุณภาพแท้จริงอยู่ตรงไหน และ
จะต้องท าให้ได้ตามที่ก าหนด มีการตั้งหลักเกณฑ์มาตรฐาน 
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   2) คุณภาพจากการปูองกันของเสีย (Defect Prevention) ซึ่งมิได้หมายถึง
การแก้ไขของเสีย (Not Defect Correction) แต่หมายถึงการเป็นผู้น า การฝึกอบรม และการมีวินัย 
เป็นสิ่งแรกที่จะท าไม่ให้เกิดข้องเสีย 
   3) คุณภาพในฐานะมาตรฐานการท างานต้องปราศจากของเสีย (Defect-
Free) ซึ่งทั้งนี้การปราศจากของเสียถือเป็นมาตรฐานซึ่งเป็นที่ยอมรับกัน 
   4) คุณภาพประหยัดเงิน (Saves Money) หมายถึงการกระท าให้ถูกต้อง
ตั้งแต่แรกจนเสร็จสิ้นกระบวนการ ท าให้ประหยัดต้นทุนในการแก้ไขการท างานที่ผดิพลาด 
  เดมมิ่ง และเฟเจนบาม (Deming & Feigenbaum, 1961) ได้นิยามความหมายของ
คุณภาพว่าหมายถึงสิ่งที่ดีที่สุด ที่สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและความภาคภูใจแก่เจ้าของ
ผลงานไดด้้วยต้นทุนที่ต่ าที่สุด ดังนั้นจึงให้ความส าคัญตั้งแตข่ั้นตอนการออกแบบผลิตภัณฑ์ การน า
ผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาด และการให้บริการหลังการขายอย่างเป็นระบบ ตามนโนบายมาตรฐานที่ก าหนด
ไว ้
  เกอร์สัน (Gerson, 1993) ได้นิยามความหมายของคุณภาพว่าหมายถึงสิ่งใดก็ตามที่
ลูกค้ารู้สึกพึงพอใจและพูดถึงอยู่เสมอเมื่อพวกเขาได้ใช้สินค้า หรือบริการจากผู้ให้บริการ 
  อิชิกาวา (Ishikawa, 1985) ได้นิยามความหมายของคุณภาพว่าหมายถึงการ
ประหยัดที่ท าให้เกิดความคุ้มค่าสูงที่สุด กล่าวคือมีประโยชน์ในการใช้งานสูงสุด และสร้างความพึง
พอใจให้กับลูกค้าอย่างสม่ าเสมอ   
  จูราน, กรินา และบิงแฮม (Juran, Gryna & Bingham, 1980) ได้นิยามความหมาย
ของคุณภาพว่าหมายถึงความเหมาะสมกับการใช้ โดยสามารถจ าแนกได้ ดังนี ้
   1) คุณภาพของแบบ ประกอบด้วย คุณภาพของการวิจัยตลาด คุณภาพของ
แนวความคิด และคุณภาพของ “รายละเอียด” ตามมาตรฐานคุณภาพ 
   2) คุณภาพของการผลิต ประกอบด้วย เทคโนโลยี ทรัพยกรมนุษย์ และการ
จัดการ  
   3) ความพร้อมที่จะให้ใช้ ประกอบด้วย ความน่าเชื่อถือ ความสามารถที่จะ
ซ่อมบ ารุง และความพร้อมต่อการส่งก าลังบ ารุง 
   4) การให้บริการหลังซื้อ ประกอบด้วย ความรวดเร็วและตรงเวลา  
ขีดความสามารถในการให้บริการ และความซื่อสัตย ์
  ธงชัย ธาระวานิช (2540) ได้นิยามความหมายของคุณภาพว่าหมายถึงการท าความ
พึงพอใจให้ลูกค้าอย่างสม่ าเสมอ 
  ลักษมี สารบรรณ (2551) ได้นิยามความหมายของคุณภาพไว้ 3 ด้าน คือ 
   1) ด้านการเป็นไปตามมาตรฐานหรือข้อก าหนด 
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   2) ด้านการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า 
   3) ด้านต้นทุนที่ความเหมาะสม 
  วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541) ได้นิยามความหมายของคุณภาพว่าหมายถึงความพึงพอใจ
ของลูกค้า โดยองค์กรจะต้องสร้าง “นิสัยแห่งคุณภาพ” ให้เป็นพื้นฐานส าคัญในการด าเนินการของ
บุคลากร 
  ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2550) ได้นิยามความหมายของคุณภาพว่า
หมายถึง คุณลักษณะและรูปร่างทั้งหมดของผลิตภัณฑ์หรือบริการซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจตามที่
ลกูค้าต้องการ ซึ่งความเหมาะสมพอดี และความมีคุณค่าลูกค้าเป็นผู้ตัดสิน 
  จากความหมายที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้น สามารถอธิบายได้ว่าค าว่า 
“คุณภาพ” มีความหมายเกี่ยวกับประเด็นต่อไปนี้ 
  คุณภาพ คือกระบวนการของการตั้งเกณฑ์มาตรฐานที่องค์กรได้รับรู้และมีการ
ก าหนดไว้ล่วงหน้า เพื่อประเมินผลการปฏิบัตงิานให้เป็นไปตามแนวทางของเกณฑ์เหล่านั้น อันจะ
น าไปสู่การพัฒนา ซึ่งกระบวนการดังกล่าว ประกอบด้วย 
   1) คุณภาพของการออกแบบผลิตภัณฑ์ ที่เริ่มตั้งแต่การหาข้อมูลทาง
การตลาดเพ่ือน าข้อมูลจากตลาดมาเป็นแนวทางในการออกแบบผลิตภัณฑ์ให้มีคุณลักษณะที่ได้
มาตรฐานขององค์กรและความต้องการของผู้บริโภค 
   2) คุณภาพของการผลิต ที่มีการน าเทคโนโลยี ทรัพยากรมนุษย์ และวิธีการ
จัดการเพื่อให้ได้ผลิตภัณฑ์ที่สมบูรณ์แบบ ทั้งนี้ในด้านการผลิตดังกล่าวได้มีการสร้างระบบเพ่ือให้การ
ด าเนินการผลิตเป็นไปตามวัตถุประสงค์และการประหยัดต้นทุน อันได้แก่ 
    2.1) สร้างความตระหนักถึงในเรื่องของการปูองกันการเกิดของเสีย
ที่จะไม่ท าให้เกิดความสูญเสียทางด้านต้นทุน แต่เกิดการประหยัดต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    2.2) ด าเนินการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพื่อปูองกันการเกิดของ
เสีย 
   2.3) มีการสร้างวินัยเพ่ือให้บุคลากรมีความตระหนักถึงและความ
เอาใจใส่ต่อผลเสียของการเกิดของเสีย 
   3) คุณภาพของความพร้อมที่จะน าผลิตภัณฑ์ไปใช้ซึ่งรวมถึงการซ่อมบ ารุง
และการสนับสนุนให้การปฏิบัตงิานด าเนินการได้ 
   4) คุณภาพของการน าผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาด และ 
   5) คุณภาพของการบริการหลังการขาย 
  ทั้งนี้คุณภาพดังกล่าวนอกจากจะต้องสร้างให้เกิดขึ้นตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้แล้ว 
ยังจะต้องสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าตามที่ต้องการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ (Crosby, 1989; 
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Deming & Feigenbaum, 1961; Gerson, 1993; Ishikawa, 1985; Jaran, Gryna & Bingham, 
1980; ธงชัย ธาระวณิช, 2540; ลักษมี สารบรรณ, 2551; วิฑูรย์ สิมะโชคด,ี 2541 และส านักงาน
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2550) ดังแสดงในตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1: สรุปความหมายของคุณภาพ 
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1. กระบวนการของการตั้ง
เกณฑ์มาตรฐานที่องค์กร
ได้รับรู้และมีก าหนดไว้
ลว่งหน้า เพื่อประเมินผลให้
เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด
ไว้ 

         

2. ขั้นตอนในการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ ที่เริ่มจากการหา
ข้อมูลทางการตลาด เพื่อน า
ข้อมูลมาเป็นแนวทางในการ
ออแบบผลิตภัณฑ์ให้มี
คุณลักษณะที่ได้มาตรฐาน
ขององค์กรและความต้องการ
ของผู้บริโภค 

         

3. ผู้น ามีความตระหนักถึง
การปูองกันของเสีย 

         

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ): สรุปความหมายของคุณภาพ 
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4. การฝึกอบรมเพื่อปูองกัน
ของเสีย 

         

5. การสร้างวินัยของการ
ปูองกันของเสีย 

         

6. การบริหารทรัพยากรเพื่อ
ปูองกันของเสียที่ท าให้เกิด
การประหยัดต้นทุน 

         

7. ความพร้อมของผลิตภัณฑ์
ที่จะน าไปใช้ ซึ่งหมายรวมถึง
การซ่อมบ ารุงและการ
สนับสนุนให้การปฏิบัติงาน
ด าเนินการได้ 

   

      

8. การน าผลิตภัณฑ์ออกสู่
ตลาด ความสามารถในการ
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ให้เข้าถึง
ผู้บริโภค 

 

 

 

      

9. การบริการหลังการขาย          

10. การสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ลูกค้า/ผู้บริโภค 
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  2.1.3.2 กระบวนการในการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ  
  เดมมิ่ง (Deming, 1982) ได้สร้างหลักเกณฑ์ในการจัดการคุณภาพไว ้5 ขั้น 
ประกอบด้วย 
   1) สร้างปณิธานที่มุ่งมั่นในการปรับปรุงคุณภาพของสินค้าหรือบริการ 
(Constancy of Purpose) ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นในเรื่องของการสร้างคุณภาพอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง ต้องมีการวางแผนทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยมุ่งเน้นใน 4 เปูาหมาย คือ 
นวัตกรรม (Innovation) การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) การปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Improvement) และการบ ารุงรักษาเชิงปูองกัน (Preventive 
Maintenance) 
   2) หลีกเลี่ยงการควบคุมคุณภาพโดยอาศัยการตรวจสอบ (Cease 
Dependence on Mass Inspection) การตรวจสอบขั้นสุดท้ายไม่ได้เป็นการปูองกันความผิดพลาด
ไม่ให้เกิดขึ้น แต่การควบคุมคุณภาพจะตอ้งมุ่งควบคุมกระบวนการผลิต 
   3) ปรับปรุงระบบการผลิตและระบบการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
(Continual Improvement) การพัฒนา และปรับปรุงอย่างค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งจะต้องท าอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอตลอดไปด้วยการใช้วงจรเดมมิ่งเพื่อการปรับปรุง (PDCA Deming Cycle)  
   4) มีแผนการฝึกอบรมทักษะอย่างสม่ าเสมอ (Training for Skill) การ
ฝึกอบรมและให้ความรู้แก่คนในองค์กรในเรื่องคุณภาพและการจัดการคุณภาพจะต้องด าเนินการอย่าง
สม่ าเสมอ โดยเฉพาะเรื่องของการควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ และ เครื่องมือแห่งคุณภาพ  
   5) ส่งเสริมให้พนักงานเห็นความส าคญัของคุณภาพมากกว่าเปูาหมายหรือ
โควต้า (Remove Barriers to Pride of Workmanship) องค์กรที่มุ่งเปูาหมายหรือโควต้าการผลิต
มากกว่าคุณภาพจะท าให้คนในองค์กรมีความภาคภูมิใจต่อผลงานน้อยลง เพราะไม่ได้มีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงคุณภาพ การมีส่วนร่วมจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจและความพอใจในงาน 
  จูราน (Juran, 1995) กล่าวว่าหลักเกณฑ์ในการสร้างคุณภาพในองค์กร 
ประกอบด้วย ขั้นตอน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1) การวางแผนคุณภาพ (Quality Plan) เป็นกระบวนการเริ่มต้นของการ
บริหารคุณภาพ ดังนั้นต้องใช้ความระมัดระวังเป็นอย่างมากในการวางแผนคุณภาพ ซึ่งหัวใจส าคัญใน
การวางแผนคุณภาพ คือการก าหนดเปูาหมายหรือเกณฑ์ที่จะท าให้บรรลุตามความคาดหวังของลูกค้า 
ประกอบด้วย การก าหนดกลุ่มลูกค้า การพิจารณาความต้องของลูกค้า การก าหนคุณภาพ การก าหนด
เปูาหมายของผลิตภัณฑ์หรือบริการ และการออกแบบ/พัฒนากระบวนการ พร้อมทั้งมีแผนในการ
จัดสรรทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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   2) การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) การค้นหาความจ าเป็น
หรือคาดการณ์ความต้องการใหม่ของลูกค้า เพ่ือวางแผนคุณภาพและควบคุมคุณภาพใหม่ ขั้นตอนใน
การปรับปรุงคุณภาพ ประกอบด้วย 
    2.1) ส ารวจความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
เพื่อน ามาวางแผนและพัฒนาคุณภาพ 
    2.2) ตั้งทีมงานในการปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งสมาชิกในทีมจะต้องมี
ความเข้าใจและเช่ียวชาญด้านการปรับปรุงคุณภาพหัวข้อหรือประเด็นดังกล่าวเป็นอย่างดี 
    2.3) วินิจฉัยสาเหตุของปัญหา 
    2.4) พัฒนาวิธีการแก้ไขสาเหตุ 
    2.5) ทบทวนประสิทธิภาพของกระบวนการในการแก้ไข โดยการ
น าวงจรเดมมิ่งมาใช้ในการด าเนินการ 
   3) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) เป็นการเปรียบเทียบผลกับ
ความคาดหวังของลูกค้า สิ่งส าคัญหากพบว่าผลไม่ได้มาตรฐานตามที่ก าหนดไว้ องค์กรต้องหาสาเหตุ
ข้อบกพร่องเหล่านั้นและท าการแก้ไขให้ถูกต้อง ขั้นตอนการควบคุมคุณภาพ ประกอบด้วย 
    3.1) การก าหนดหัวข้อหรือประเด็นที่เป็นความคาดหวังของลูกค้า 
หรือผลลัพธ ์
    3.2) ก าหนดหน่วยงานในการวัดหรือประเมินให้เหมาะสมกับ
หัวข้อ 
    3.3) จัดท าระบบการวัดและประเมินผล 
    3.4) จัดท ามาตรฐานตัวชี้วัดหรือมาตรฐานของสมรรถนะ 
    3.5) วัดและประเมินผลงาน 
    3.6) เปรียบเทียบระหว่างผลที่เกิดขึ้นกับมาตรฐานที่ก าหนดเพื่อ
หาความแตกต่าง 
    3.7) วิเคราะห์สาเหตุและก าจัดปัญหาด้านคุณภาพ 
  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) กล่าวว่าองค์กรที่มีคุณภาพต้องรู้จักการจัดการคุณภาพ 
(Quality Management) ซึ่งด าเนินงานผ่านกระบวนการการวางแผน การด าเนินงาน และการ
ควบคุมอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยงานที่ส าคัญ คือ 
   1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Quality Planning) การก าหนด
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และการวางแผนคุณภาพ ถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการบริหารคุณภาพ การจัดการ
คุณภาพจะต้องบูรณาการให้เข้ากับการด าเนินงานทุกระดับ โดยจะต้องตระหนักถึงความจ าเป็น และ
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ความส าคัญของการสร้างคุณภาพอย่างเป็นรูปธรรม มีแผนการจัดการคุณภาพที่ชัดเจน ครอบคลุม 
และเป็นรูปธรรมจะสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
   2) การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) การแก้ไขปัญหาและ
การพัฒนาคุณภาพขององค์กร จะต้องเป็นระบบและต่อเนื่อง ด้วยความรอบคอบและเข้าใจ โดย
พยายามหาวิธีการที่เรียบง่าย แต่มีประสิทธิภาพที่สุด (Simple but Efficient) ใช้ในการแก้ปัญหา
และพัฒนาผลงาน ซึ่งด าเนินงานผ่านการบริหาร การฝึกอบรม และการเสริมแรงอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
สมาชิกในองค์กรมีส านึก มีความมุ่งมั่น และมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ เพื่อให้องค์กรสามารถ
บรรลุความเป็นเลิศ (Excellence) ของคุณภาพและการด าเนินงานอย่างยั่งยืน 
   3) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) เป็นกระบวนการการจัดระบบ
การท างาน และการปฏิบัติการ ให้มีคุณสมบัติสอดคล้องตามข้อก าหนด มาตรฐาน เกณฑ์ และวิธีการ
การติดตามตรวจสอบคุณภาพ โดยปรับการด าเนินงานและผลลัทธ์ให้สอดคล้องกับมาตรฐาน การ
ควบคุมคุณภาพเป็นทั้งงานพ้ืนฐานและส่วนประกอบที่ส าคัญในการจัดการคุณภาพ  
 
ภาพที่ 2.1: แบบจ าลองการจัดการคุณภาพ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ณัฎฐพงธ์ เขจรนันทน์.  (2545).  TQM กลยุทธ์การสร้างองค์การคุณภาพ.  กรุงเทพฯ:  
 เอ็กซเปอร์เน็ต. 
 
  นิตย์ สัมมาพันธ์ (2535) กล่าวว่าองค์กรธุรกิจจะด ารงอยู่ได้นาน องค์กรจะต้อง
สามารถควบคุมคุณภาพทุกขั้นตอนของการด าเนินงานได้ ซึ่งขั้นตอนเหล่านั้นประกอบด้วย  
   1) ขั้นวางแผนนโยบายและกลยุทธ์เพ่ือก าหนดเป็นระดับมาตรฐานคุณภาพ
ที่เหมาะสมตามกลุ่มตลาด 

การวางแผนคุณภาพ 

การควบคุมคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพ 

คุณภาพ 



22 

   2) ขั้นการออกแบบระบบ ซึ่งต้องเป็นไปตามสถิติทางวิศวกรรม และมีความ
สอดคล้องตามกลุ่มตลาด 
   3) ขั้นวางกระบวนการการด าเนินการตามระบบที่ออกแบบ โดยเริ่มตั้งแต่
การน าเข้าวัตถุดิบ การผลิต การบรรจุหีบห่อ ซึ่งต้องเป็นไปตามนโนบาย มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
   4) ขั้นตอนการใช้งานจริง ความพร้อมของผลิตภัณฑ์เมื่อลูกค้าใช้ผลิตภัณฑ์ 
ซึ่งผลิตภัณฑ์ได้รับผลกระทบจากการเปิดหีบห่อหรือการติดตั้ง ท าให้ส่งผลต่อคุณภาพ ดังนั้นจึงต้องมี
การรับรองคุณภาพและการท าหน้าที่ของผลิตภัณฑ์อย่างมีประสิทธิผล 
  วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541) กล่าวว่าองค์กรธุรกิจจะประสบความส าเร็จระดับโลก 
(World-Class Organization) ได้ ต้องมีกระบวนการในการด าเนินการ ดังนี้ 
   1) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย โดยเริ่มจากความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ดังนั้น กิจกรรม 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย) 
และจะเป็นพ้ืนฐานของการปรับปรุงทั้งสภาพแวดล้อมและวิธีท างาน  
   2) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การท างานที่ยึดการสร้างความพอใจแก่ลูกค้า 
ทีมงานต้องสามารถปรับปรุงวิธีท างานหรือปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และสิ่งที่ปรับปรุงให้ดีขึ้น
ต้องสามารถวัดผลงานเป็นขั้นตอนได้อย่างชัดเจน  
   3) การมุ่งที่กระบวนการ ลักษณะงานหรือกิจกรรมที่ท าจะต้องมีการ
เคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่องตามล าดับอย่างเป็นกระบวนการ ซึ่งคนในองค์กรต้องจิตส านึกที่ระลึกถึง
ลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร ที่ส าคัญมุ่งเน้นที่กระบวนการเป็นหลัก (Process Oriented) 
เพื่อดูผลสุดท้ายของงาน 
   4) การศึกษาและการฝึกอบรม การให้ความรู้และฝึกอบรมแก่คนในองค์กร 
นอกจากจะเป็นการพัฒนาศักยภาพของคนในองค์กรแล้ว ยังช่วยสร้างบรรยากาศแห่ง “การเรียนรู้” 
ซึ่งถือว่าเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
   5) การประกันคุณภาพ นโยบายคุณภาพที่ยึด “การประกันคุณภาพ” 
(Quality Assurance) ต้องมีการก าหนดภารกิจ (Mission) และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีแผนกลยุทธ์ 
(Strategic Planning) และวิธีปฏิบัติ (Procedures) อย่างเป็นรูปธรรม 
   6) การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม ค าเสนอแนะจากคนในองค์กรเพ่ือ
ปรับปรุงงานถือเป็นจุดเริ่มต้นขององค์กรแห่งคุณภาพ ซึ่งจะท าให้คนในองค์กรมีความผูกพันกับงาน มี
ความรู้สึกรักและเป็นเจ้าขององค์กร 
  จากแนวคิดที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถอธิบายกระบวนการในการสร้าง
วัฒนธรรมเน้นคุณภาพได้ ดังนี้ 
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   1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Quality Planning) การก าหนด
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และการวางแผนคุณภาพ เป็นจุดเริ่มต้นของการบริหารคุณภาพ สิ่งส าคัญของการ
บริหารคุณภาพ คือ การก าหนดเปูาหมายตามความคาดหวังของลูกค้า และเพ่ือให้ง่ายต่อการ
ปฏิบัติการ องค์กรต้องมีการก าหนดภารกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ และแผนปฏิบัตกิาร (Action 
Plan) ที่สนับสนุนการบูรณาการการจัดการคุณภาพที่สอดคล้องและเช่ือมโยงกับการด าเนินงานทุก
ระดับอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้แล้วองค์กรต้องมีแผนพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง และส่งเสริมให้องค์กรเป็นศูนย์แห่งการเรียนรู้  
   2) การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) การแก้ไขปัญหาและ
การพัฒนาคุณภาพขององค์กร ต้องมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบและมีการเช่ือมโยงกัน จึงต้องใช้
เวลา ความความรอบคอบ และความเข้าใจเป็นอย่างมากในการพัฒนาคุณภาพ โดยกระบวนการ
ปรับปรุงคุณภาพที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง คือ “วงจรเดมมิ่ง” (PDCA Deming Cycle) 
ขั้นตอนในการปรับปรุงคุณภาพ ประกอบด้วย  
    2.1) ส ารวจความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
เพื่อน ามาวางแผนและพัฒนาคุณภาพ 
    2.2) ตั้งทีมงานในการปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งสมาชิกในทีมจะต้องมี
ความเข้าใจและเช่ียวชาญด้านการปรับปรุงคุณภาพหัวข้อหรือประเด็นดังกล่าวเป็นอย่างดี 
    2.3) วินิจฉัยสาเหตุของปัญหา 
    2.4) พัฒนาวิธีการแก้ไขสาเหตุ 
    2.5) ทบทวนประสิทธิภาพของกระบวนการในการแก้ไข โดยการ
น าวงจรเดมมิ่งมาใช้ในการด าเนินการ ประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การปฏิบัตกิาร (Do) การ
ตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุง (Act) 
   3) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) ถือว่าเป็นส่วนส าคัญในการ
จัดการคุณภาพ กระบวนการจัดระบบการท างานและการปฏิบัติการจงึต้องมีความสอดคล้องตาม
ข้อก าหนด มาตรฐาน เกณฑ์ และวิธีการติดตามตรวจสอบคุณภาพ การตรวจสอบคุณภาพที่ดีต้องไม่
พบข้อผิดพลาดขั้นสุดท้าย แต่จะต้องไม่มีข้อเสียหรือข้อผิดพลาดเกิดขึ้นเลย องค์กรจึงต้องสร้าง
จิตส านึกแห่งคุณภาพให้เกิดแก่ผูป้ฏิบัตงิาน และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการจัดการ
คุณภาพ ขั้นตอนในการควบคุมคุณภาพ ประกอบด้วย 
    3.1) ก าหนดประเด็นตามความคาดหวังของลูกค้าหรือผลลัพธ์  
    3.2) ก าหนดหน่วยงานในการวัดหรือประเมินให้เหมาะสมกับ
หัวข้อ 
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    3.3) จัดท าระบบการวัดและประเมินผล ซึ่งต้องสอดคล้องกับคาม
คาดหวังของลูกค้าหรือผลลัพธ์ 
    3.4) ก าหนดมาตรฐานตัวช้ีวัดหรือมาตรฐานของสรรถนะ 
    3.5) จัดท าแผนการวัดและประเมินผลงาน 
    3.6) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นกับมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ 
    3.7) วิเคราะห์และสาเหตุการแก้ปัญหาด้านคุณภาพ 

ดังแสดงไว้ในตารางที่ 2.2 
 
ตารางที่ 2.2: สรุปกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
 

กระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
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1. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และ
นโยบายการประกันคุณภาพอย่างชัดเจน      

2. มีการวางแผนกลยุทธ์ ระยะสั้น ระยะกลาง และ
ระยะยาว      

3. มีการก าหนดเปูาหมาย เกณฑ ์ที่บรรลุความ
ต้องการของลูกค้า 

     

4. มีการจัดต้ังทีมงานปรับปรุงคุณภาพ      
5. มีแผนการจัดการความรู ้      
6. มีการกิจกรรมที่สนับสนุนการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้      

7. มีการจัดสถานที่ปฏิบัติงานเพื่อสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ 

     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ): สรุปกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
 

กระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
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8. เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น      
9. มีการปลูกจิตส านึกให้บุคลากรเห็นความส าคัญของ
คุณภาพ      

10. มีการให้ความรู้บุคลากรอย่างเหมาะสม     

 
11. มีการออกแบบระบบงานที่สอดคล้องเป็นไปตาม
สถิติทางวิศวกรรม และมีความสอดคล้องตามกลุ่ม
ตลาด 

     

12. มีกระบวนการน าเข้าวัตถุดิบ การผลิต การบรรจุ
หีบห่อ ที่เป็นไปตามนโนบาย มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

     

13. การน าวงจรเดมมิ่ง (PDCA Deming Cycle) มาใช้
ในการท างาน      

14. มีการน ากิจกรรม 5 ส คือ ส สะสาง สะดวก 
สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย ไปใช้ในการท างาน 

    

 

15. หลีกเลี่ยงการตรวจสอบคุณภาพขั้นตอนท้าย      
16. มีขั้นตอนในการวัดผลงานอย่างเป็นระบบ     

 
17. มีการติดตามผลการด าเนินงาน     

 
18. มีการประเมินผลงาน     

 
19. มีการหาข้อบกพร่องที่เป็นสาเหตุของปญัหาที่ท า
ให้ผลงานไม่ได้มาตรฐาน 

     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ): สรุปกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
 

กระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
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20. มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับเกณฑ์ที่ได้
ก าหนดไว้ 

     

21. มีการน าผลการเปรียบเทียบไปปรับปรุงแผนการ
ด าเนินงานในครั้งถัดไป 

     

22. มีการรับรองคุณภาพของผลิตภัณฑ์อย่างมี
ประสิทธิผล 

     

 
  2.1.3.3 การด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ  
  ครอสบี (Crosby, 1979) ได้อธิบายถึงการด าเนินการเพื่อให้เกิดคุณภาพ ดังนี้ คือ 
   1) ผู้บริหารนโยบายและความผูกพันด้านการจัดการคุณภาพอย่างชัดเจน 
และเป็นต้นแบบในการปรับปรุงคุณภาพให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
   2) ตั้งทีมปรับปรุงคุณภาพที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการ
คุณภาพเปน็อย่าง 
   3) จัดเวทีแสดงความคิดเห็น เสนอปัญหาที่เกิดขึ้น หรืออาจจะเป็นปัญหา
ในอนาคตเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพ 
   4) มีการก าหนดการจัดการต้นทุนคุณภาพและวิธีการใช้ต้นทุนคุณภาพ โดย
เครื่องมือที่เลือกมาใช้จะต้องเป็นวิธีลดต้นทุนที่ดีที่สุด นั่นหมายถึงการปูองกันล่วงหน้า ซึ่งต้นทุน
คุณภาพควรมีไม่เกินร้อยละ 2.5 ของยอดขาย 
   5) ปลูกฝังให้พนักงานตระหนักถึงระดับคุณภาพและชื่อเสียงคุณภาพของ
บริษัท  
   6) วางแผนโปรแกรมของเสียเป็นศูนย ์ตามขั้นตอน ดังนี ้
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    6.1) แจ้งข่าวสารแก่หัวหน้างานและพนักงานทุกฝุาย เกี่ยวกับการ
จัดท าโปรแกรมของเสียเป็นศูนย ์
    6.2) สร้างความมั่นใจให้แก่พนักงานในเรื่องของความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน พร้อมวางแผนการใช้วัสดุอุปกรณ์ในการด าเนินการ 
    6.3) ชี้แจงแนวทางการปฏิบัติงานที่ท าให้โปรแกรมส าเร็จ 
    6.4) ออกแบบวิธีการเพ่ือสร้างการยอมรับการปรับปรุงคุณภาพ 
    6.5) ก าหนดตารางรายละเอียดและซักซ้อมให้กับผู้ที่ไดร้ับ
มอบหมาย 
    6.6) ระบุวิธีการก าจัดสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผิดพลาดและจัดท า
แผนปฏิบัติการโปรแกรมของเสียเป็นศูนย์ คือ ท าให้ถูกตั้งแต่แรก ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นและถือว่าส าคัญที่สุด 
คือ ความผิดพลาดมีสาเหตมุาจากการไม่ตั้งใจมากกว่าไม่รู้ การขาดความตั้งใจเกิดขึ้นเมื่อคิดว่าความ
ผิดพลาดเป็นเรื่องที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่เราควรให้สัญญากับตัวเองว่าจะให้ความสนใจอย่างสม่ าเสมอ
ตั้งแต่แรก  
   7) หัวหน้างานมีการฝึกอบรมด้านคุณภาพอย่างแข็งขันและสม่ าเสมอ 
เพื่อให้สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายตามกระบวนการปรับปรุงคุณภาพได้ส าเร็จ หัวหน้างานถือ
เป็นสื่อที่น าการท างานลงไปสู่ระดับล่าง  
   8) หัวหน้างานมีความเช่ือมั่นในหลักการของโปรแกรมและสามารถอธบิาย
วิธีการขจัดของเสียได ้ 
   9) หัวหน้างานเป็นผู้น าในการก าหนดเปูาหมายด้านคุณภาพในแต่ละระยะ 
ซึ่งเป็นเปูาหมายเฉพาะที่วัดได้ และไมซ่้ าซ้อนกับเปูาหมายของโปรแกรม 
   10) พนักงานมีการแจ้งถึงประสบการณ์จากปัญหาการปรับปรุงคุณภาพ 
ทั้งนี้เพ่ือรณรงค์การแก้สาเหตุที่ผิดพลาดให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย วิธีที่ใช้ได้ผล คือ การแสดงความ
คิดเห็นผ่านตู้เสนอแนะ และเมื่อได้รับการบอกปญัหามาแล้วควรมีการแก้ไขอย่างจริงจัง 
   11) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้เข้าร่วมยอมรับโปรแกรม ด้วยการให้ความ
สนใจความรู้สึกของผู้เข้าร่วมโปรแกรม สังเกตดูพฤติกรรม และพยายามสร้างการยอมรับให้ได ้
  เดมมิ่ง (Deming, 1982) หลักเกณฑ์ในการจัดการคุณภาพจะส่งผลให้องค์กรมี
วัฒนธรรมที่มีคุณภาพได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับความสามารถในการน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่าง
เหมาะสมมีประสิทธิภาพ ซึ่งวัฒนธรรมที่มาการใช้คุณภาพตามหลักเกณฑ์ ประกอบด้วย 
   1) ผู้บริหารมีความมุ่งมันและปณิธานอันแน่วแน่ในการปรับปรุงคุณภาพ 
   2) ผู้บริหารมีความพร้อมในการจัดองค์กรและน าตนเองสู่กระบวนการ
เปลี่ยนเพ่ือการปรับปรุงคุณภาพ ด้วยการเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
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   3) พนักงานทุกคนให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพ และมองว่าคุณภาพ
เป็นส่วนหนึ่งของงาน การท างานตามสั่งจะกลายเป็นการดูแลรับผิดชอบในผลงานของตน 
   4) พนักงานมีความตั้งใจที่จะท างานให้ถูกต้องต้ังแต่ต้น โดยการท าความ
เข้าใจและน าวงจรเดมมิ่งเพื่อการปรับปรุง (PDCA Deming Cycle) มาใช้ในการปรับปรุงระบบการ
ท างาน 
   5) พนักงานได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
โดยเฉพาะเรื่องคุณภาพและการจัดการคุณภาพ 
   6) พนักงานทุกคนมีภาวะผู้น ามากขึ้น กล้าที่จะตัดสินใจ ด้วยการใช้
ประสบการณ์ที่ผ่านมา 
   7) พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพ และ
มุ่งเน้นการผลิตที่มีคุณภาพมากกว่าเปูาหมายหรือโควต้า 
  ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2554) เป็นรางวัลอันทรงเกียรติ และเป็น
เครื่องหมายแห่งความเป็นเลิศในการบริหารจัดการทุกด้าน โดยเปูาประสงค์ของเกณฑ์มุ่งมั่นเพ่ือการ
ด าเนินการที่เป็นเลิศ องค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ย่อมที่มีแนวทางในการด าเนินการที่มุ่งสู่
ความเป็นเลิศ ซึ่งหากวิเคราะห์จากเกณฑ์ทั้งหมด 7 เกณฑ์แล้ว สามารถสรุป ได้ ดังนี ้
   1) การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 
    1.1) ผู้น าองค์กรสามารถก าหนดโครงสร้าง ทิศทาง ระบบเพื่อมุ่งสู่
ความเป็นเลิศทางด้านคุณภาพ และสามารถสร้างบรรยากาศที่มุ่งเน้นคุณภาพแก่ลูกค้าได้อย่างชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 
    1.2) ผู้น าองค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจให้ทุกคน
มีส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จทางด้านคุณภาพ ภายใต้ข้อบังคับตามกฎหมายและ
จริยธรรม 
    1.3) ผู้น าองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดี พร้อมกับสร้างภาวะผู้น า ความ
มุ่งมั่น และความคิดริเริ่มให้คุณภาพเกดิขึ้นทั่วทั้งองค์กร 
   2) ความเป็นเลิศมุ่งเน้นลูกค้า (Customer-Driven Excellence)  
    2.1) เข้าใจความต้องการของลูกค้าเป็นอย่างดี  
    2.2) ให้ความส าคัญต่อคุณลักษณะและลักษณะของผลิตภัณฑ์ที่
สร้างความโดดเด่นทางด้านคุณภาพและแตกต่างอย่างเหนือชั้น 
    2.3) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อลูกค้า 
    2.4) มุ่งมั่นในการก าจัดความไม่พอใจต่อคุณภาพของสินค้าของ
ลูกค้า  
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   3) การเรียนรู้ขององค์กรและของแต่ละบุคคล (Organizational and 
Personal Learning) 
    3.1) ปลูกฝังให้มีการเรียนรู้ด้านคุณภาพลงไปในวิถีการปฏิบัติงาน
ขององค์กร และการสอนงานในขณะปฏิบัต ิซึ่งถือว่าเป็นวิธีการพัฒนาที่คุ้มค่าและตรงกับความ
ต้องการขององค์กร 
    3.2) เน้นการสร้างองค์ความรู้ด้านคุณภาพและการแบ่งปันความรู้
ทั่วทั้งองค์กร เพื่อมุ่งสู่การสร้างนวัตกรรม 
    3.3) เพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ด้านคุณภาพและส่งเสริมให้มีการใช้
คุณภาพใหม่ๆ 
   4) การให้ความส าคัญกับบุคลากรและพันธมิตร (Valuing Workforce 
Members and Partners) 
    4.1) การพัฒนาพนักงาน สร้างความพึงพอใจ และความผาสุกของ
บุคลากร โดยวิธีปฏิบัตทิี่มีความยืดหยุ่นและมีผลการด าเนินงานที่ดี 
    4.2) การสร้างแรงจูงใจ โดยพิสูจน์จากความมุ่งมั่นของผู้น าองค์กร
ที่มีต่อความส าเร็จของบุคลากร 
    4.3) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนให้กับบุคลากร โดยการส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมต่อการพัฒนาองค์กร  
    4.4) การร่วมมือกับองค์กรอื่นในการพัฒนาบุคลากร สนับสนุนให้
บุคลากรมีโอกาสในการร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นไปตามเง่ือนไขแห่ง
ความส าเร็จ 
   5) ความคล่องตัว (Agility)  
    5.1) ความไวในการตอบสนอง ความยืดหยุ่น และการปรับเปลี่ยน
ตามความต้องการของลูกค้าเฉพาะราย ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการอบรมข้าม
หน่วยงานและมีอ านาจในการตัดสินใจ ซึ่งถือว่ามีความส าคัญอย่างย่ิงในบรรยากาศการแข่งขันที่
รุนแรง 
    5.2) การลดรอบเวลาในการน าผลิตภัณฑ์และการบริการใหม่เข้าสู่
ตลาด รอบเวลาจึงกลายเป็นตัววัดที่ส าคัญของกระบวนการ 
   6) การมุ่งเน้นอนาคต (Focus on the Future) 
    6.1) ความเข้าใจในตัวขับเคลื่อนธุรกิจ ทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาวที่มีผลกระทบต่อองค์กรและตลาด  
    6.2) ความมุ่งมั่นที่จะสร้างพันธะระยาวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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    6.3) การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัจจัยต่างๆ ที่จะเป็นโอกาสทาง
ธุรกิจ 
   7) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) บุคลากรสามารถมอง
ภาพรวมขององค์กร เชื่อมโยงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับระบบงานและกระบวนการที่ส าคัญ เพื่อบรรลุ
ความส าเร็จขององค์กร 
  สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ (2551) เป็นมาตรฐานส าหรับเพ่ิมความพึงพอใจ
ของลูกค้าผ่านการประกันคุณภาพ และปรับปรุงระบบบริหารจัดการคุณภาพอย่างต่อเนื่อง คุณคา่ของ
องค์กรนั้นวัดได้จากผลประกอบการ ความสามารถในการแข่งขัน ความเช่ือมั่นจากสังคม การเป็นที่
รู้จัก ระบบบริหารจัดการคุณภาพจะช่วยตอบสนองความต้องการของลูกค้าและตลาด เพิ่มความพึง
พอใจของลูกค้า น ามาซึ่งการเพิ่มคุณค่าให้กับองค์กร โดยวัฒนธรรมที่มาจากการใช้คุณภาพตาม
หลักเกณฑ ์มีดังต่อไปน้ี 
   1) ประสิทธิผลของระบบบริหารจัดการ ประกอบด้วย 
    1.1) เปูาหมายขององค์กร มีประสิทธิผลและสามารถตอบสนอง
ความต้องการ ความคาดหวังของลูกค้าได้ 
    1.2) มีการทบทวนความมีประสิทธิผลของระบบโดยดูจากผลที่ได้
จากการเดินระบบ (ผลการด าเนินงาน) และจากระบบ 
    1.3) ความมีประสิทธิผลของระบบโดยรวมขององค์กร โดยดูว่ามี
การตรวจสอบตามเกณฑ์การตัดสินกระบวนการแต่ละกระบวนการ (Check) และมีการด าเนินการ 
(Act) หรือไม ่รวมทั้งความสัมพันธ์ของแต่ละกระบวนการว่าสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ 
   2) การตรวจเป็นกระบวนการ ประกอบด้วย 
    2.1) พิจารณา Flow การท างานต้ังแต่รับความต้องการของลูกค้า 
จนออกมาเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการ การด าเนินการไปได้ด้วยดี เป็นระบบสามารถรับประกันคุณภาพ
และเพิ่มความพึงพอใจให้กับลูกค้าได ้
    2.2) สภาพการด าเนินงานของแต่ละกระบวนการ มีความชัดเจน
ทั้งในส่วนของปัจจัยน าเข้า (Input) ผลลัพธ์ (Output) และความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการ เพื่อ
น าไปสู่การเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า 
  2.3) ระบบจะต้องท าให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร ตาม
กระบวนการท างานจริงว่า มีการหมุนของ PDCA อย่างมีประสิทธิผล 
   3) การตรวจตามหน้างาน ประกอบด้วย 



31 

    3.1) การประเมินว่านโยบายหรือเปูาหมายของผู้บริหารนั้น ถูก
ถ่ายทอดและเข้าใจในแต่ละกระบวนการ แต่ละระดับชั้นหรือไม ่เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่
ปฏิบัติงานต่อระบบบริหารจัดการให้สูงขึ้น 
  3.2) สภาพความเป็นจริงของระบบและหัวข้อที่ต้องปรับปรุง   
  จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น สามารถอธิบายการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพได้หลายมิติ ดังนี้ 
   1) ด้านผู้น าองค์กร ประกอบด้วย 
    1.1) ผู้น าองค์กรมีความมุ่งมั่นและมีความคิดริเริ่มให้องค์กรมีการ
จัดการคุณภาพ  
    1.2) ผู้น าองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปรับปรุงคุณภาพ และ 
    1.3) ผู้น าองค์กรค านึงถึงประโยชน์ของสังคม และการอนุรักษ์
ทรัพยากร 
    1.4) ผู้น าองค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลแลแรงจูงใจให้ทุกคนใน
องค์กรมีส่วมร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
   2) ด้านหัวหน้างาน ประกอบด้วย 
    2.1) หัวหน้างานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพอย่าง
ต่อเนื่อง 
    2.2) หัวหน้างานมีความเช่ือมั่นในหลักการการจัดคุณภาพ 
    2.3) หัวหน้างานสามาถถ่ายทอดกระบวนการในการปรับปรุง
คุณภาพได้อย่างชัดเจน 
   3) ด้านพนักงาน ประกอบด้วย 
    3.1) พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปรับปรุงคุณภาพ 
    3.2) พนักงานมีความพร้อมและความต้ังใจที่จะการปรับปรุง
คุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
    3.3) พนักงานมีแนวคิดว่าคุณภาพเป็นส่วนหนึ่งของงาน และมอง
ว่าการท าให้ถูกตั้งแต่แรก เป็นการสร้างคุณภาพที่สูง และช่วยลดต้นทุนให้แก่องค์กร โดยการน าวงจร
เดมมิ่งเพื่อการปรับปรุง (PDCA Deming Cycle) มาใช้ในการปรับปรุงระบบการท างาน 
    3.4) พนักงานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากปัญหาการ
ปรับปรุงคุณภาพ ทั้งน้ีเพื่อรณรงค์การแก้สาเหตุที่เกิดข้อผิดพลาดได ้
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    3.5) พนักงานมีภาวะผู้น า กล้าตัดสินใจ ด้วยการใช้ประสบการณ์ที่
ผ่านมา 
    3.6) พนักงานได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านคุณภาพและการ
จัดการคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
    3.7) พนักงานสามารถน าการตัดสินใจจากทีมปรับปรุงคุณภาพไป
ปฏิบัติในฝุายได ้  
    3.8) พนักงานเข้าใจ มุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนธุรกิจ มองเห็นปัญหา
และโอกาสทางธุรกิจ 
    3.9) พนักงานมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ กล่าวคือมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นหุ้นส่วนขององค์กร 
    3.10) พนักงานมีความคล่องตัวและกระตือรือร้นที่จะตอบสนอง
ตามความต้องการของลูกค้า 
   4) ด้านระบบงานหรือกระบวนการการด าเนินการในองค์กร ประกอบด้วย 
    4.1) มีการรวบรวมองค์ความรู้ที่เกิดจากการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ระหว่างพนักงาน 
    4.2) มีการเผยแพร่และใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ส าคัญและ
สามารถผลักดันให้เป็นนวัติกรรมขององค์กร 
    4.3) มี “วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ” ที่พนักงานสามารถน าไปใช้ได้จริง 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
    4.4) มีระบบงานที่ยืดหยุ่นและมีผลการด าเนินงานที่ดี 
    4.5) ระบบงานและกระบวนการการด าเนินการมีความชัดเจน 
และสอดคล้องตามทิศทางที่ก าหนด และที่ส าคัญมีความสัมพันธ์ที่พร้อมจะน าไปสู่การเพ่ิมความพึง
พอใจของลูกค้า 
    4.6) ทุกคนในองค์กรสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
ระบบงานและกระบวนการทีส่ าคัญได้อย่างส าเร็จ 
  ดังแสดงไว้ในตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3: สรุปการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
 

การด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
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1. ด้านผู้น าองค์กร     
   1.1 ผู้น าองค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะจัดการคุณภาพอย่างจริงจัง     
   1.2 ผู้น าองค์กรมีความคิดริเริ่มให้องค์กรมีการจัดการคุณภาพ     
   1.3 ผู้น าองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปรับปรุงคุณภาพ     
   1.4 ผู้น าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของทีมปรับปรุงคุณภาพและร่วม
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

    

   1.5 ผู้น าองค์กรให้ความส าคัญต่อการอนุรักษ์ทรัพยากรและ
การลดความสูญเสียตั้งแต่ต้นทาง 

    

   1.6 ผู้น าองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องจริยธรรม และ
ค านึงถึงประโยชน์ของสังคม 

    

   1.7 ผู้น าองค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

    

2. ด้านหัวหน้างาน     
   2.1 หัวหน้างานได้รับการฝึกอบรมอย่างแข็งขันและสม่ าเสมอ     
   2.2 หัวหน้างานสามารถถ่ายทอดกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ
สู่ระดับล่างได้ส าเร็จ 

    

   2.3 หัวหน้างานมีความเช่ือมั่นในหลักการการจัดการคุณภาพ 
และสามารถอธิบายได้ 

    

3. ด้านพนักงาน     
   3.1 มีทีมปรับปรุงคุณภาพที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
จัดการคุณภาพเป็นอย่างดี 

    

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ): สรุปการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
 

การด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
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   3.2 สมาชิกในทีมปรับปรุงคุณภาพมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปรับปรุงคุณภาพ 

    

   3.3 สมาชิกในทีมปรับปรุงคุณภาพน าการตัดสินใจของทีมไป
ปฏิบัติในฝุาย 

    

   3.4 พนักงานมีส่วนร่วมในปรับปรุงคุณภาพมากขึ้น โดยการ
แสดงความคิดเห็น และเสนอแนะปัญหาที่เกิดขึ้น 

    

   3.5 พนักงานมีความเข้าใจถึงปัญหาที่อาจจะท าให้เกิด
ข้อผิดพลาด ซึ่งฝุายควบคุมคุณภาพท าหน้าที่รวบรวมและวัด
ระดับปัญหา 

    

   3.6 พนักงานตระหนักถึงเรื่องคุณภาพ และมีความพร้อมที่จะ
ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

    

   3.7 พนักงานเข้าใจและตระหนักถึงการท าให้ถูกตั้งแต่แรก เป็น
การสร้างคุณภาพที่สูง และช่วยลดต้นทุนให้แก่องค์กร โดยการน า
วงจรเดมมิ่งเพื่อการปรับปรุง (PDCA Deming Cycle) มาใช้ใน
การปรับปรุงระบบการท างาน 

    

   3.8 พนักงานมีเข้าใจความต้องการของลูกค้าเป็นอย่างดี     
   3.9 พนักงานมีความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
ลูกค้า  

    

   3.10 พนักงานมองว่าคุณภาพเป็นส่วนหนึ่งของงาน     
   3.11 พนักงานมีความมั่นใจและยอมรับในวิธีการของการ
ปรับปรุงคุณภาพ สามารถรับประกันคุณภาพได้ 

    

(ตารางมีต่อ) 



35 

ตารางที่ 2.3 (ต่อ): สรุปการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
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   3.12 พนักงานกล้าที่จะเล่าถึงประสบการณ์จากปัญหาการ
ปรับปรุงคุณภาพ ทั้งน้ีเพื่อรณรงค์การแก้สาเหตุที่เกิดข้อผิดพลาด
ได้ 

    

   3.13 พนักงานได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านคุณภาพและการ
จัดการคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

    

   3.14 พนักงานมีภาวะผู้น าสูง สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 
ด้วยการใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมา 

    

   3.15 พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
จากการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร 

    

   3.16 พนักงานมีความคล่องตัวในการท างาน มีความสามารถใน
การปรับเปลี่ยนตามความต้องการของลูกค้าเฉพาะราย 

    

   3.17 พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะตอบสนองตามความ
ต้องการของลูกค้า 

    

   3.18 พนักงานมีความเข้าใจและมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนธุรกิจมาก
ขึ้น 

    

   3.19 พนักงานสามารถคาดการณ์ถึงโอกาสทางธุรกิจได้     
4. ด้านระบบงานหรือกระบวนการการด าเนินการในองค์กร     
   4.1 มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพ
ภายในองค์กร 

    

   4.2 มีระบบบริหารจัดการที่สามารถตอบสนองความต้องการ 
ตามความคาดหวังของลูกค้าได้ 

    

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ): สรุปการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
 

การด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ 
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   4.3 มีการรวบรวมองค์กรที่เกิดจากการสั่งสมความรู้ของ
บุคลากร 

    

   4.4 มีการเผยแพร่และใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ส าคัญและ
สามารถผลักดันให้เป็นนวัตกรรมขององค์กร 

    

   4.5 มี “วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ” จากการเปรียบเทียบผลการ
ด าเนินการ 

    

   4.6 ระบบงานมีความยืดหยุ่นและมีผลการด าเนินงานที่ดี     
   4.7 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความภักดีต่อองค์กร จากการสร้าง
คุณค่าและรักษาสมดุลขององค์กร 

    

   4.8 ระบบโดยรวมขององค์กรมีความพร้อม และสอดคล้องตาม
ทิศทางที่ก าหนดไว้ 

    

   4.9 กระบวนการการด าเนินการมีความชัดเจน และสัมพันธ์กัน 
พร้อมน าไปสู่การเพ่ิมความพงึพอใจของลูกค้า 

    

   4.10 ทุกคนในองค์กรสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
ระบบงานและกระบวนการที่ส าคัญได้อย่างส าเร็จ 

    

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
 2.2.1 ความหมายของระบบและกลไกทางการผลิต  

ไฮเซอร ์และเรนเดอร์ (Heizer & Render, 2011) กล่าวว่าระบบและกลไกทางการผลิต 
หมายถึงการหาวิธีการหรือการออกแบบกิจกรรมที่เอื้อต่อการสร้างคุณค่า (Value) ทางการผลิต ซึ่ง
เริ่มตั้งแต่ปัจจัยการผลิต (Input) การแปรรูป (Transforming) และผลผลิต (Output)   
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 กิตติพงศ์ วิเวกกานนท์ (2548) กล่าวว่าระบบและกลไกทางการผลิต หมายถึงการน ากลยุทธ์
และเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารจัดการกระบวนการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
เพื่อให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า  
 จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว, ศุภชัย อาชีวระงับโรค, นพเก้า ศิริพลไพบูลย,์ กมลทิพย์ สินอ่ า และ 
วิรินธร เจนวิภัย (2548) กล่าวว่าระบบและกลไกทางการผลิต หมายถึงการวางแผนการด าเนิน
กิจกรรมการผลิต ด้วยวิธีการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เริ่มตั้งแต่ปัจจัยการผลิต 
(Input) ผ่านกระบวนการ (Process) และเพื่อให้ได้ผลลัพทธ์หรือผลิตผล (Output) ตามที่ต้องการ 
โดยเชื่อมั่นในเรื่องของการพัฒนาแรงงาน และการปลูกจิตส านึกในเรื่องของการปูองกันหรือการ
ควบคุมของเสีย เป็นการผลักดันให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นอย่างมีคุณภาพ เพื่อให้ได้มาซึ่งผลผลิตที่มีคุณภาพ  
 วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2542) กล่าวว่าระบบและกลไกทางการผลิต หมายถึงการน าแนวความคิด
และวิธีการมาใช้ในการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ซึ่งท าให้ได้ผลผลิตหรือผลงาน (Output) ที่มี
คุณภาพในจ านวนที่มากขึ้น โดยใช้ทรัพยากรในการผลิตหรือปัจจัยการผลิต (Input) เท่าเดิมหรือน้อย
กว่าเดิม 
 ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2554) กล่าวว่าระบบและกลไกทางการผลิต เป็นการน า
แนวความคิดและวิสัยทัศน์ที่มองด้านผลผลิต ด้วยการก าหนดทิศทางของวงจรขับเคลื่อนการผลิต ซึ่ง
ครอบคลุมตั้งแต่ปัจจัยการผลิต กระบวนการผลิต ผลิตภาพ และการใช้ทรัพยากรการผลิตอย่างคุ้มค่า 
พร้อมทั้งสามารถตอบสนองตามความต้องการของผู้บริโภค  
 จากความหมายที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้น สามารถอธิบายความหมายของระบบและ
กลไกทางการผลิต ได้ว่าหมายถึง การน ากลยุทธ์ วิสัยทัศน์ แนวความคิด วิธีการ และเครื่องมือต่างๆ 
มาใช้ในการวางแผนเพื่อก าหนดทิศทางวงจรขับเคลื่อนการผลิตที่เอื้อต่อการสร้างคุณค่า (Value) 
อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ โดยมีกระบวนการที่ครอบคลุมตั้งแต่ปัจจัยการผลิต (Input) 
การแปรรูป (Transforming) และผลผลิต (Output) ภายใต้การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า พร้อมทั้ง
สามารถเพิ่มผลิตภาพในปริมาณที่มากขึ้นได้อย่างเหมาะสม และตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ 
(Heizer & Render, 2011; กิตติพงศ์ วิเวกกานนท์, 2548; จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว และคณะ, 2548; 
วิฑูรย์ สิมะโชคดี, 2542 และส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2554) 
 2.2.2 ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
 ไฮเซอร์ และเรนเดอร์ (Heizer & Render, 2011) กล่าวว่าแนวทางในการสร้างความยั่งยืน
ให้องค์กร นอกจากการมุ่งสร้างกระบวนการผลิตที่ดีเพื่อให้ผลก าไรอย่างคุ้มค่าแล้ว องค์กรควรมี
แผนการบริหารจัดการของเสียและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่เกิดจากการผลิตหรือแปรรูปขององค์กร 
แนวทางที่เป็นพื้นฐานในการด าเนินการ คือการเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ย่อยสลายง่าย 
และสามารถน ากลับมาใช้ซ้ า (Recycled) ได้อีก ทั้งนี้ได้น าเสนอแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 
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  1) การน ามาตรฐานระบบการจัดการสิง่แวดล้อม ISO 14000 มาใช้ในการบริหาร
จัดการองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระบบ และเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงาน การด าเนินการ
ตามมาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม นอกจากจะส่งผลให้องค์กรลดต้นทุนในการด าเนินการ
แล้ว แต่ยังช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ สร้างภาพลักษณ์ที่ดี และน าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน แนวทางการด าเนินการตามมาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้ม 
ประกอบด้วย 
   1.1) การก าหนดนโยบายสิ่งแวดล้อม (Environmental Policy) เริ่มจาก
ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะสนับสนุนและก าหนดนโยบายสิ่งแวดล้อมที่สามารถน าไปปฏิบัตไิด้
จริง และไม่ขัดต่อกฎหมายหรือข้อบังคับ เช่น ก าหนดนโยบาย ในการพัฒนากระบวนการผลิตควบคู่
กับการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การปูองกันมลพิษ การน ากลับมาใช้ซ้ า เป็นต้น 
   1.2) การวางแผน (Planning) เป็นงานในระดับผู้ปฏิบัติ และคณะกรรมการ
ด าเนินการตามโยบาย ขั้นตอนนี้ถือได้ว่าเป็นขั้นตอนส าคัญที่สุด เพราะต้องค านึงถึงองค์ประกอบที่
ส าคัญ คือ การระบุลักษณะปัญหาสิ่งแวดล้อม หรือการวิเคราะห์ปัญหาสิ่งแวดลอ้ม การศึกษาระเบียบ
กฎหมายให้เข้าใจ เพื่อให้สามารถด าเนินกิจกรรมได้จริง ก าหนดวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับนโยบาย
และตั้งเปูาหมายที่สามารถวัดได้ และการจัดท าโครงการการจัดการสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นโครงการที่ท า
ให้กิจกรรมการจัดการสิ่งแวดล้อมด าเนินการไปได้ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดโครงการ ประกอบด้วย 
ความส าคัญและความเป็นมาของโครงการ วัตถุประสงค์ เปูาหมาย ระยะเวลาในการด าเนินการ วิธี
หรือขั้นตอน งบประมาณ ผู้ด าเนินการหลัก ผลที่ได้รับ เป็นต้น 
   1.3) การน าไปปฏิบัตแิละด าเนินกิจกรรม (Implementation) มีขั้นตอน 
ดังนี้ 
   1.3.1) จัดโครงสร้างองค์กรและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจนเพื่อให้กิจกรรมสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    1.3.2) จัดฝึกอบรมด้านความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม เพื่อสร้าง
จิตส านึกให้เกิดขึ้น 
    1.3.3) จัดท าระบบเอกสารเกี่ยวกับการจัดการสิ่งแวดล้อม และท า
การเผยแพร่ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  
    1.3.4) มีการควบคุมการด าเนินกิจกรรมให้เป็นไปตามแผนที่วางไว ้
    1.3.5) มีแผนรองรับสถานการณ์ฉุกเฉินที่อาจเกิดขึ้นได ้
   1.4) การตรวจสอบและการแก้ไขปรัปปรุง (Checking and Corrective 
Action) มีขั้นตอน ดังนี ้
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    1.4.1) เฝูาระวังและวัดผลการด าเนินกิจกรรม โดยเปรียบเทียบกับ
แผนที่วางไว้ 
    1.4.2) แก้ไขปรับปรุงให้เป็นไปตามแผน และปูองกันในสิ่งที่ไม่
เป็นไปตามข้อก าหนด 
    1.4.3) ตรวจสอบติดตามระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมให้เป็นไป
ตามแผนข้อก าหนดมาตรฐานการจัดการสิ่งแวดล้อม พร้อมทั้งตรวจสอบความเหมาะสมและการ
ปฏิบัติการว่าเป็นไปอย่างต่อเนื่องหรือไม่ 
   1.5) ทบทวน (Management Review) ผู้บริหารจะต้องท าหน้าที่เป็นผู้
ทบทวนระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้จะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสม เพียงพอ 
ความมีประสิทธิภาพ และความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงหรอืปรับปรุงระบบ 
  2) การผลิตสีเขียวหรือโรงงานสีเขียว เป็นการด าเนินธุรกิจที่มีจริยธรรมตามหลักการ
บริหารจัดการสิ่งแวดล้อม หรือมีเจตนารมณ์ให้การด าเนินกิจการเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ด้วยการ
ปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกที่ดตี่อสิ่งแวดล้อม โดยมีแนวทางการด าเนินการที่เริ่มตั้งแตก่าร
เลือกสถานที่ผลิต การออกแบบกระบวนการผลิต การเลือกใช้วัตถุดิบ การจัดการกับสิ่งที่เหลือจาก
การผลิต และการบริหารจัดการสินค้าคงคลัง เป็นต้น ที่ต้องเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและไม่ส่งผล
กระทบต่อสังคม ซึ่งแถบจะกล่าวได้เลยว่าการด าเนินการทั้งหมดข้างต้น เป็นหัวใจส าคัญในการด าเนิน
ธุรกิจสีเขียว 
 โกศล ดีศีลธรรม (2551) ได้เสนอแนวทางที่สนับสนุนให้องค์กรสามารถวางระบบและกลไก
ด้านคุณภาพทางการผลิต ดังนี ้

 1) การจัดหาวัตถุดิบ  
1.1) การคัดเลือกผู้ส่งมอบ (Supplier Selection) โดยมุ่งการจัดหาแหล่ง

วัตถุดิบจากกลุ่มผู้ส่งมอบที่มีศักยภาพเพื่อด าเนินการส่งมอบเป็นหลัก ซึ่งผู้ส่งมอบจะต้องตระหนักถึง
ต้นทุนที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการ ดังนั้นการบริหารคู่ค้าและผู้ส่งมอบจึงมีบทบาทส าคัญในการจัดหา
วัตถุดิบขององค์กร  

1.2) การจัดจ้างผู้รับช่วงจากภายนอก (Outsourcing) เพื่อด าเนินการ
จัดหาวัตถุดิบ โดยต้องพิจารณาปัจจัยผู้ส่งมอบที่สามารถส่งมอบงานได้ตามข้อก าหนดและตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงในค าสั่งซื้อตามที่ผันแปรตามอุปสงค์ของตลาด 

1.3) กระบวนการจัดหายคุใหม่ ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  
(e-Procurement) ที่มุ่งประสิทธิภาพของกระบวนการจัดหาผ่านระบบออนไลน์ ท าให้การด าเนินการ
มีความสะดวก รวดเร็ว ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ 

1.4) แนวทางการด าเนินการว่าจ้างผู้รับจ้างผลิต มีดังนี้ 
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1.4.1) มีนโนบายการว่าจ้างผู้ผลิตอย่างชัดเจน 
1.4.2) การก าหนดราคาต่อหน่วยได้ถูกพิจารณาอย่างเหมาะสม 
1.4.3) มีมาตรการควบคุมและตรวจสอบคุณภาพงาน 
1.4.4) มีการถ่ายทอดความรู้ด้านเทคนิคให้กับผู้รับจ้างอย่าง

เพียงพอ 
1.4.5) มีการท าสัญญาที่ก าหนดเง่ือนไขการสั่งซื้ออย่างชัดเจน 

  2) การควบคุมต้นทุน มีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานอย่างมาก การควบคุมต้นทุน
ที่มีประสิทธิผลจะชี้ให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการใช้ต้นทุน การควบคุมต้นทุนจึงเป็นปัจจัยสนับสนุน
การพัฒนาแผนการลดต้นทุน โดยองค์กรมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
   2.1) การประเมินและจัดสรรต้นทุนผลผลิต 
   2.2) มีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบการควบคุมต้นทุน 
   2.3) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลต้นทุนอย่างเป็นระบบ และน าไปใช้จัดท าแผน
ลดต้นทนุ 
   2.4) รายงานข้อมูลต้นทุนจะต้องพร้อมต่อการใช้งาน ซึ่งประกอบด้วย 
ความถูกต้อง ความชัดเจน ความเป็นปัจจุบัน และทันต่อการใช้งาน 
   2.5) มีการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างต้นทุนที่เกิดขึ้นจริงกับต้นทุน
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
   2.6) มีการบันทึกเวลาการท างานแยกตามผลติภัณฑ ์
   2.7) ผู้ควบคุมงานต้องมีจิตส านึกในเรื่องการลดต้นทุน   

 3) การควบคุมคุณภาพของผลผลิต 
  3.1) การตรวจสอบวัสดุ (Material Check) โดยการใช้ระบบ MRP 

ตรวจสอบความพร้อมของวัสดุที่ใช้ในการผลิต หรือการตรวจสอบด้วยแรงงาน (Manual Check) แต่
ความพร้อมในเรื่องของเครือ่งมือและอุปกรณ์สนับสนุนอาจจะไม่พร้อมเท่าการใช้ MRP 

  3.2) การตรวจสอบก าลังการผลิต (Capacity Check) การวางแผนความ
ต้องการก าลังการผลิตเพ่ือตรวจสอบความพร้อมของก าลังการผลิต โดยเทียบก าลังการผลิตรวมแต่ละ
หน่วยผลิต กับภาระงานว่ามีความเหมาะสม เพียงพอต่อการผลิตหรือไม่ เพราะหากไม่ด าเนินการ
เช่นนั้น จะส่งผลต่อการเกิด Overload และอาจเกิดงานรอระหว่างผลิต ดังนั้นปัจจัยหลักที่ส่งผล
กระทบกับความพร้อมก าลังการผลิตที่ควรพิจารณา คือ  

   3.2.1) การขาดงานของแรงงานในสายการผลิต (Absenteeism) 
เนื่องจากการเจ็บปุวยหรือลาพัก 
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   3.2.2) เครื่องจักรขาดความพร้อมเดินเครื่อง (Equipment 
Unavilability) สาเหตุเกิดจากเครื่องจักรขัดข้องหรือการหยุดเดินเครื่องจักรเพื่อบ ารุงรักษา 

   3.2.3) ความไม่แน่นอนของกระบวนการ (Inaccurate 
Processing Time) 

   3.2.4) ความเปลี่ยนแปลงล าดับความส าคัญ (Changes in 
Priorities)  

  3.3) แนวทางในการควบคุมคุณภาพ มีดังนี ้
   3.3.1) การจัดท ามาตรฐานการตรวจสอบมีความเหมาะสม 
   3.3.2) กระบวนการตรวจติดตามคุณภาพครอบคลุมถึงวัตถุดิบและ

งานระหว่างผลิตหรือไม่ 
   3.3.3) ผลการตรวจสอบด้วยสายตาขึ้นอยู่กบัดุลพินิจของ

ผู้รับผิดชอบ 
   3.3.4) การตรวจสอบมีสัดส่วนงานเสียแยกตามรุ่นผลิตภัณฑ ์
   3.3.5) การบันทึกผลการตรวจสอบและการควบคุมของเสียมีความ

เหมาะสม 
   3.3.6) ระบบการฝึกอบรมผู้ตรวสอบมีอย่างเพียงพอ 
 4) ระบบการควบคุมคุณภาพเชิงสถิติเพื่อติดตามของเสีย ดังนี้ 
  4.1) การควบคุมกระบวนการ (Process Control) โดยการใช้เทคโนโลยี

ติดตามและควบคุมกระบวนการทางกายภาพ (Physical Process) ท าหน้าที่ตรวจจับ (Sensor) 
จัดเก็บข้อมูลกระบวนการ เพื่อแปลงเป็นสัญญาณดิจิตอล แล้วส่งไปยังระบบอ่านไฟล์ข้อมูล และส่ง
สัญญาณเพ่ือปิดวาล์วหรือส่งสัญญาณแจ้งเตือน (Alarming) เมื่อเกิดเหตุผิดปกติ ท าให้ผู้ควบคุมงาน
สามารถด าเนินการแก้ไขก่อนที่จะเกิดความเสียหาย 

  4.2) ระบบการมองเห็น (Vision Systems) ตรวจสอบความผิดปกติที่
เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตและลดความผิดพลาดในการตรวจด้วยแรงงานมนุษย์ (Human Errors) 

   4.2.1) การตรวจสอบด้วยตนเอง (Self-Check) โดยผู้ปฏิบตัิงาน
จะด าเนินการตรวจสอบผลลัพธ์จากการท างาน ถ้าตรวจพบปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาได้ก็จะ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาทันที แต่แนวทางดังกล่าวมีจุดอ่อน คือ ผู้ปฏิบัติงานอาจจะมีความล าเอียงใน
การพิจารณาตัดสินใจหรือมีการละเลยในจุดตรวจสอบส าคัญ 

   4.2.2) การตรวจสอบแบบต่อเนื่อง (Successive Check) 
ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการถัดไปจะด าเนินการตรวจสอบผลงานในกระบวนการก่อนหน้าและเมื่อ
ตรวจสอบพบสาเหตุปัญหาว่าเกิดจากกระบวนการก่อนหน้าก็จะส่งผ่านที่ชิ้นงานบกพร่องกลับไปยัง
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ผู้ปฏิบัติงานกระบวนการก่อนเพื่อแก้ไขปัญหาและท าการตรวจสอบซ้ า (Double Checking) กรณีที่
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถแก้ปัญหาที่ตรวจพบได้ก็จะให้ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะตรวจสอบและด าเนินการแก้ไข
ปัญหา ดังน้ันผู้ตรวจสอบพิเศษ (Special Inspector) จะท าหน้าที่ตรวจสอบด้วยตนเอง โดยมุ่งช้ี
ปัญหาที่บกพร่องและแนวทางปูองกันตลอดจนการถ่ายทอดทักษะการตรวจสอบจาก Special 
Inspector สู่ผู้ปฏิบัตกิาร ด้วยเหตุน้ีการตรวจสอบแบบต่อเนื่องจึงเกิดประสิทธิผลกว่าการตรวจสอบ
โดยผู้ควบคุมงานหรือพนักงานตรวจสอบ 

จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว และคณะ (2548) กล่าวว่าการด าเนินการให้ได้มาซึ่งระบบและกลไก
ด้านคุณภาพทางการผลิตนั้น องค์กรจะต้องมีการวางแผนในเรื่องต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

 1) การควบคุมคุณภาพของผลผลิต  
1.1) การปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
1.2) การก าหนดมาตรฐาน และการจัดท ามาตรฐาน 

  1.3) การน าวงจรการบริหารงาน PDCA และวงจรการท างาน SDCA มาใช้
ในการด าเนินกิจกรรม 

1.4) การน าเทคนิคพื้นฐาน 5ส มาใช้ในการด าเนินกิจกรรม 
  1.5) การปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย กระบวนการผลิตถือเป็นส่วนที่ท าให้เกิด

ของเสียมากที่สุด วิธีการที่จะระงับไม่ให้เกิดของเสียหรือลดจ านวนของเสียลง คือการฝึกฝนให้
พนักงานหรือผู้ปฏิบัตงิานเป็นคนช่างสังเกตกระบวนการท างาน ซึ่งจะท าให้เขาได้เห็นถึงจุดด้อยหรือ
โอกาสที่จะท าให้เกิดของเสียในกระบวนการผลิต นอกจากนี้แล้วพนักงานจะต้องกล้าที่จะพูดถึงสาเหตุ
ที่อาจจะท าให้เกิดของเสีย 

  2) การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม องค์กรควรค านึงถึงการด าเนินกิจกรรมที่อาจจะส่งผลต่อ
สิ่งแวดล้อม ฉะนั้นองค์กรจะต้องมีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมที่ดี (Enviromental Management 
System: EMS) ในการบริหารจัดการภายในองค์กร เช่น การน ามาตรฐานการจัดการสิ่งแวดล้อม ISO 
14000 มาใช้ในการบริหารจัดการ 
 ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท (2539) กล่าวการวางแผนและการด าเนินการจัดหาและคัดเลือกวัตถุดิบที่
ดี ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนให้กระบวนการผลิตมีคุณภาพและมีต้นทุนที่ต่ าลง โดยวิธีการ
ด าเนินการ ดังนี้ 
   1) การคัดเลือกคุณภาพวัตถุดิบ โดยการพิจารณาวัตถุดิบตรงตามคุณสมบัติ (Right 
Quality) ส าหรับการน าไปใช้งาน และเป็นไปตามนโยบายขององค์กร ความเหมาะสมของวัตถุดิบ
ต่างๆ จะถูกพิจารณาใน 2 ลักษณะ ดังนี ้
   1.1) คุณสมบัติด้านเทคนิค ประกอบด้วย รูปแบบ คุณลักษณะ คุณสมบัติ
ทางเคมี ส่วนประกอบอื่นในตัวสินค้า 
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   1.2) คุณสมบัติด้านความประหยัด ประกอบด้วย ราคา อายุการใช้งาน 
อรรถประโยชน์ และการใช้งานคุ้มกับราคาหรือไม ่
  2) การจัดหาวัตถุดิบ 
   2.1) แหล่งวัตถุดิบมีความน่าเช่ือถือ (Right Source) เป็นการพิจารณาถึง
คุณสมบัติของผู้ขายที่สามารถสนับสนุนการขายได้อย่างสม่ าเสมอ ตรงตามความต้องการ และอาจจะ
พิจารณาถึงความแตกต่างในด้านคุณภาพ รูปแบบ ราคา และความสามารถในการจัดส่ง ซึ่งจะต้อง
สอดคล้องตามนโยบายขององค์กร 
   2.2) จ านวนที่ถูกต้อง (Right Quantity) เป็นการพิจารณาถึงจ านวนที่
เหมาะสม พอเพียงต่อการใช้อย่างอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้แล้วควรที่จะมีระบบในการเก็บข้อมูลการ
ซื้อขายในอดีต เพื่อน าข้อมูลมาพยาการณ์ความต้องการของผู้บริโภคในอนาคต 
   2.3) ราคาและเง่ือนไขที่เหมาะสม (Right Price) ราคาจะต้องมีความ
ยุติธรรมทั้งผู้ซื้อและผู้ขาย ซึ่งองค์กรจะต้องท าการเปรียบเทียบราคาและเงื่อนไขจากผู้ขายหลายๆ 
ราย การได้สินค้าที่มีราคาต่ า จึงไม่ใช่เหตุผลในการตัดสินใจซื้อ แต่ต้องพิจารณาถึงความต้องการของ
ลูกค้า จ านวนคุณสมบัติการส่งมอบ และเงื่อนไขการช าระเงิน เป็นต้น 
   2.4) สถานที่ที่ถูกต้อง (Right Place) เป็นการพิจารณาถึงความสามารถใน
การล าเลียงขนส่งวัตถุดิบ ซึ่งควรอยู่ในลักษณะที่ประหยัดเวลา ค่าใช้จ่าย และคุ้มครองปูองกันและ
รักษาสภาพวัตถุดิบเป็นอย่างดี  
   2.5) เวลาที่ถูกต้อง (Right Time) พิจารณาถึงจังหวะเวลาของการน าส่ง
วัตถุดิบให้ทันเวลาที่จะใช้งาน การน าส่งก่อน-หลังเวลาที่ก าหนดอาจจะท าให้เกิดของเสียในงาน ส่งผล
ให้เกิดต้นทุนที่สูงขึ้น 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2542) ได้น าเสนอแนวคิดที่สนับสนุนให้องค์กรมรีะบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต ดังนี ้

 1) การควบคุมต้นทุน  
  1.1) การน ากิจกรรม 5ส (สะสาง, สะดวก, สะอาด, สุขลักษณะ และสร้าง

นิสัย) มาเป็นพ้ืนฐานในการปรับปรุงทั้งสภาพแวดล้อมและวิธีการท างาน 
   1.2) ส่งเสริมให้แรงงานมีส่วนร่วมในเรื่องต่างๆ โดยเฉพาะการเสนอแนะ
เพื่อปรับปรุงงาน ซึ่งถือเป็นจุดส าคัญที่ท าให้แรงงานมีความรู้สึกผูกพันกับงานที่ท า รู้สึกรักและเป็น
เจ้าของกระบวนการรวมทั้งองค์กร 
   1.3) ยึดหลักลดต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการผลิตของเสียเป็นศูนย์ 
(Zero Defects) ไม่มีงานต้องแก้ไขใหม่ (Zero Rework) และเพิ่มผลผลิตพนักงาน (Productivity 
Through People) 
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  2) การพัฒนาฝึมือและทักษะแรงงาน 
   2.1) ปลูกฝังให้พนักงานมีจิตส านึกในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อ
สนับสนุนให้ทีมงานสามารถปรับปรุงวิธีการท างานหรือปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
   2.2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้รับโอกาสทางการศึกษาและ
ฝึกอบรมอย่างเพียงพอทุกระดับในองค์กร 
   2.3) สร้างบรรยากาศแห่ง “การเรียนรู”้ ให้เกิดขึ้น และการเรียนรู้จะเป็น
พื้นฐานส าคัญของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
  3) การควบคุมคุณภาพของผลผลิต  
   3.1) ปลูกฝังใหแ้รงงานมีความตระหนักถึงนโยบายคุณภาพที่ยึด “การ
ประกันคุณภาพ” เป็นแกนหลัก  
   3.2) การปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย แนวทางในการบรหิารจัดการการผลิตที่
ท าให้เกิดความสูญเสียในกระบวนการผลิตน้อยที่สุดหรือไม่ให้เกิดขึ้น ด้วยการปูองกันล่วงหน้า 
(Preventive Measures) เพราะจะท าให้ต้นทุนการผลิตลดลง 
  4) การแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน   
   4.1) มีแผนที่แสดงให้แรงงานเห็นถึงการท างานในโรงงานอย่างมีอนาคต 
   4.2) มีแนวทางในการสงวนรักษาแรงงานที่มีฝีมือไว้ให้ได้นานที่สุด เช่น การ
สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่แรงงาน 

วิทยา สุหฤทด ารง, วิชัย รุ่งเรืองอนันต์ และบุญทรัพย์ พานิชการ (2552) กล่าวว่าการจัดหา 
(Procurement) เป็นจุดส าคัญในการเชื่อมโยงโซ่อุปทาน ซึ่งมีอิทธิพลตอ่ความส าเร็จโดยรวมของ
องค์กร และเพ่ือให้องค์กรมรีะบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต ควรมีการด าเนินการ ดังนี้ 
  1) การจัดหาวัตถุดิบ 
   1.1) ความพร้อมของวัตถุดิบ หมายถึงการติดตามความพร้อมของวัตถุดิบที่
ไหลเข้าสู่โรงงานผลิต ซึ่งปัญหาที่อาจจะขึ้นคือการผลิตหยุดชะงัก และต้องเสียต้นทุนสูงมาก ถ้า
โรงงาน เครื่องจักร และแรงงาน ไม่มีการใช้ หรือว่างงาน แนวทางที่ใช้ในการแก้ปัญหานี้ คือ 
    1.1.1) ผู้ผลิตซื้อกิจการของผู้จัดส่งวัตถุดิบ 
    1.1.2) ผู้ผลิตร้องขอให้ผู้จัดส่งวัตถุดิบมาต้ังศูนย์ในสถานที่ใกล้กับ
โรงานผลิต 
    1.1.3) สร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับผู้จัดส่งวัตถุดิบ โดยการท า
สัญญาหรือข้อตกลงทางการค้าที่ทั้งสองฝุายยอมรับได้ การด าเนินการเช่นน้ีเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า
พันธมิตรทางการค้า (Outsource)  
   1.2) ราคาของวัตถุดิบ  
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    1.2.1) ความสามารถของทีมจัดซื้อและทีมฝุายขายในการเจรจา
ต่อรอง 
    1.2.2) ความรู้ความเข้าใจอย่างละเอียดเกี่ยวกับวัตถุดิบที่ก าลัง
จัดซื้อ 
    1.2.3) การเก็บข้อมูลเกี่ยวกับแนวโน้มของราคาและปริมาณของ
วัตถุดิบ ทั้งนี้เพื่อใช้ในการตัดสินใจว่าจะต้องซื้อวัตถุดิบช่วงไหนถึงจะได้ราคาต่ า แต่ยังคงคุณภาพของ
วัตถุดิบ 
    1.2.4) ระยะทางในการเคลื่อนวัตถุดิบ ซึ่งอาจจะท าให้ราคาของ
วัตถุดิบสูงขึ้น 
    1.2.5) การจัดซื้อแบบรวมกลุ่ม (Buying Group) ที่จะท าให้ราคา
ถูกลงกว่าเดิม 
    1.2.6) วิธีการน าส่ง บริษัทผู้ผลิตและผู้จัดส่งพิจารณาและตกลงกัน
ว่าจะด าเนินการน าส่งโดยวิธีใด 
  2) การคัดเลือกคุณภาพวัตถุดิบ  
   2.1) การติดตามคุณภาพของวัตถุดิบที่ซื้อว่าเป็นไปตามข้อก าหนดและตรง
ตามความต้องการหรือไม่ ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องส าคัญอย่างมาก เพราะหากวัตถุดิบมีคุณภาพต่ าจะ
ก่อให้เกิดของเสียและปัญหาอ่ืนๆ ตามมา วิธีการหลีกเลี่ยงปัญหาเหล่านี้ คือการเน้นย้ าให้ผู้จัดสง่
วัตถุดิบใช้ระบบการจัดการคุณภาพ  
   2.2) มาตรฐานของวัตถุดิบ วิธีการนี้ถือว่าส าคัญอีกวิธีการหนึ่งในการ
หลีกเลี่ยงการจัดหาวัตถุดิบที่มีคุณภาพต่ า นั่นคือการจัดท ารายละเอียดมาตรฐานของวัตถุดิบ ซึ่งควร
แนบรายละเอียดดังกล่าวไปพร้อมกับค าสั่งซื้อวัตถุดิบ ทั้งนี้เพื่อปูองกันการหลงลืม 
 ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2554) กล่าวว่า แนวทางที่สนับสนุนให้องค์กรมีระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต ประกอบด้วยแนวทาง ดังต่อไปนี้ 
  1) การจัดหาและคัดเลือกแรงงาน โดยพิจารณาจากแรงงานที่มีคุณสมบัติ ดังต่อไปนี ้

1.1) มีวิสัยทัศน์และเปูาหมายที่สอดคล้องกับองค์กรหรือไปในทิศทาง
เดียวกัน  

1.2) มีทัศนคติตรงตามความต้องการขององค์กร เช่น มีความคิดริเริ่ม 
ต้องการความท้าทาย มีความทุ่มเท เป็นต้น 

1.3) มีความพึงพอใจและยอมรับต่ออัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการที่องค์กรก าหนด 

1.4) มีทักษะการท างานที่เหมาะสมตามเง่ือนไขขององค์กร 
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ดังนั้น การคัดเลือกคนที่เก่งที่สุด จึงไม่ใช่แนวทางในการคัดเลือกคนที่เหมาะสมของ
องค์กร 
  2) การพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน ประกอบด้วยแนวทาง ดังต่อไปนี ้

2.1) เปิดโอกาสให้แรงงานสามารถใช้ความเช่ียวชาญของตนเองในการพินิจ
พิเคราะห์แนวคิดผลิตภาพทั้งเชิงกายภาพและเชิงคุณภาพอย่างเป็นอิสระ 

2.2) เปิดโอกาสให้แรงงานและผู้บริหารมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
พัฒนาศักยภาพขององค์กร 

2.3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบในชีวิตประจ าวัน 

2.4) มีการจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยต่อการสร้างบรรยากาศให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างอิสระและสร้างสรรค ์

2.5) ให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ซึ่ง
หมายถึงการอนุญาตให้มีการลองผิดลองถูก (Trial and Error) และการยอมรับความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้นได้จากการด าเนินการตามแนวคิดดังกล่าว แต่สิ่งเหล่านี้จะส่งเสริมให้พนักงานหลุดจากกรอบ
โครงสร้างเชิงอ านาจและคิดนอกกรอบ 

2.6) เปิดโอกาสให้แรงงานมีการสื่อสารกันอย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน
วิสัยทัศน์และเปูาหมายอันเดียวกัน 

2.7) จัดกลุ่มแรงงานที่มีความเช่ียวชาญมาท างานร่วมกัน และมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ให้มากที่สุด ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ในเชิงปฏิบัติการร่วมกัน 

2.8) ส่งเสริมให้แรงงานมีทักษะที่หลากหลาย (Multiplayer 
Development Program) โดยการเปิดโอกาสให้แรงงานสามารถโอนย้ายไปสู่ฝุายอื่นๆ ได้ หรือ
สามารถปฏิบัติงานในลักษณะอื่นได้ การมีทักษะทีห่ลากหลายยังช่วยให้แรงงานแต่ละคนมีโอกาส
ได้รับงานที่มีความท้าทายใหม่ๆ มากขึ้น การด าเนินการดังกล่าวช่วยเสริมสร้างความยืดหยุ่นในองค์กร 
พร้อมกับตอบสนองความต้องการของแรงงานในด้านการพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี 

 3) การแก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงาน นอกจากองค์กรจะสรรหาแหล่งแรงงาน
ที่เหมาะสมแล้ว การแก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงานในระยะยาวอย่างยั่งยืน โดยการสร้างแรง
บันดาลใจหรือปัจจัยเกื้อหนุนให้เกิดขึ้นระหว่างแรงงานกับองค์กร โดยมีแนวทางดังนี้ 

  3.1) การจัดสรรผลที่ได้จากการเพิ่มผลผลิตอย่างเป็นธรรม ตามสัดส่วนการ
ใช้แรงงาน (Labor Distribution Rate) หรือต้นทุนแรงงานเทียบกับมูลค่าให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
ตามที่แรงงานและผู้บริหารเห็นพ้องต้องกัน 
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  3.2) การสร้างความไว้วางใจ ความเช่ือมั่น และความร่วมมือให้เกิดขึ้น
ระหว่างแรงงานกับผู้บริหาร  

  3.3) การแสดงให้เห็นถึงเส้นทางสู่ความส าเรจ็หรือเส้นทางสู่ความฝันที่
ชัดเจนของแรงงาน 

  3.4) การสร้างความส าคัญของต าแหน่งงานที่แรงงานรับผิดชอบ เป็นการ
แสดงให้เห็นถึงความส าคัญในภาระหน้าที่ที่แรงงานรับผิดชอบว่ามีความส าคัญอย่างไรกับองค์กร ทั้งนี้
นอกจากจะท าให้แรงงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรแล้ว แต่ยังสร้างแรงกระตุ้นให้แรงงานมีความ
ตั้งใจ มีความรู้สึกรัก ภาคภูมิใจ และผูกพันต่อภาระหน้าที่งานของตนเอง 

  3.5) มีหลักการบริหารอย่างเป็นธรรมและความโปร่งใส ซึ่งเหตุผลพื้นฐานที่
อยู่เบ้ืองหลังความเป็นธรรม คือ หลักการที่ว่าค่าตอบแทนที่แรงงานได้รับควรแปรผันตรงกับ 
ความทุ่มเทและความตั้งใจในการท างานของแรงงาน และถึงแม้ว่าองค์กรยังไม่มีระบบที่สามารถวัด
ความต้ังใจและความทุ่มเทได้อย่างถูกต้องได้ก็ตาม แต่อย่างน้อยองค์กรทุกแห่งก็จ าเป็นต้องมีแนว
ทางการปฏิบัติและระบบที่ช่วยให้แรงงานสามารถคาดหวัง ถึงค่าตอบแทนตามศักยภาพที่พวกเขาควร
ได้รับ 
 อย่างไรก็ตามจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลท าให้ทราบว่าแนวทางการจัดหาแรงงานและ
ปูองกันปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยสามารถจ าแนกได้เป็น 2 หลัก คือ 
  1) การจัดหาแรงงานโดยองค์กรด าเนินการ เป็นการด าเนินการเปิดประกาศรับสมัคร
ที่องค์กร ซึ่งฝุายที่ดูแลทางด้านแรงงานจะท าหน้าที่คัดเลือกแรงงานโดยตรง ผู้ที่เข้ามาสมัครหรือ
แรงงานจะทราบรู้จักและทราบข้อมูลขององค์กรในระดับเบื้องต้นแล้ว การสรรหาแรงงานโดยวิธีนี้
อาจจะท าให้ได้แรงงานที่ตรงตามความต้องการขององค์กรมากที่สุด  
  2) การจัดหาแรงงานโดยผ่านตัวแทน ประกอบด้วย 
   2.1) บริษัทรับเหมาจัดหาแรงงาน เป็นการว่าจ้างบริษัทรับเหมาจัดหา
แรงงาน ให้ด าเนินการสรรหาแรงงานที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ ภายใต้สัญญาว่าจ้างระหว่าง
บริษัทรับเหมาจัดหาแรงงานและองค์กร การจัดหาแรงงานโดยวิธีนี้องค์กรแถบไม่ต้องรับผิดชอบใน
สวัสดิการหรือค่าตอบแทนรายบุคคลใดๆ ทัง้สิ้น การบริหารจัดการด้านแรงงงานจะขึ้นอยู่กับบริษัท
รับเหมาโดยตรง ซึ่งจะเป็นส่งผลดีกับองค์กรในระยะสั้นเท่านั้น เพราะหากบริษัทรับเหมาจัดหา
แรงงานขาดแรงงานก็จะส่งผลกระทบต่อองค์กร และท าให้การผลิตขององค์กรหยุดชะงัก  
   2.2) กรมจัดหาแรงงานและบริษัทจัดหาแรงงาน เป็นการด าเนินการโดย
กรมจัดหาแรงงานและบริษัทจัดหาแรงงานเป็นตัวแทนในการด าเนินการขั้นต้น โดยจะท าหน้าที่
พิจารณาแรงงานจากคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ ทั้งนี้องค์กรต้องส่งข้อมูลส าคัญที่เกี่ยวข้องกับ
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ต าแหน่งงานที่ต้องการ ประกอบด้วย คุณสมบัติผู้สมัคร รายละเอียดของงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน์ทีแ่รงงานได้รับจากองค์กร เป็นต้น 

จากข้อมูลที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้นและข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้ามา สามารถสรุป
ได้ว่าระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต องค์กรต้องมีการวางแผนในเรื่อง ดังต่อไปน้ี 

1) ระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ มีแนวทางในการ
ด าเนินการ ดังนี้ 
   1.1) พิจารณาแหล่งจัดหาวัตถุดิบ ประกอบด้วย 
       1.1.1) การคัดเลือกผู้ส่งมอบ (Supplier Selection) โดยพิจารณา
ผู้ส่งมอบที่มีคุณสมบัติ ประกอบด้วย 1) สามารถจัดหาแหล่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพ 2) ตระหนักถึงต้นทุน
ในการด าเนินการ         
       1.1.2) การจัดจ้างผู้รับช่วงภายนอก (Outsourcing) โดยพิจารณา
จากความสามารถในการส่งมอบงานได้ตามข้อก าหนดและตอบสนองความเปลี่ยนแปลงในค าสั่งซื้อ 
       1.1.3) กระบวนการจัดหายุคใหม่ โดยการสรรหาแหล่งวัตถุดิบด้วย
ตนเอง ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต (e-Procurement) 
   1.2) คุณสมบัติของแหล่งจัดหาวัตถุดิบ ประกอบด้วย 
       1.2.1) ความน่าเชื่อถือของผู้จัดหาวัตถุดิบ ประกอบด้วย ความ
สม่ าเสมอของการจัดหาวัตถุดิบ ตรงตามความต้องการ คุณภาพ รูปแบบ ราคา และความสามารถใน
การจัดส่ง 
       1.2.2) ความรู้ความเข้าใจอย่างละเอียดเกี่ยวกับวัตถุดิบ 
      1.2.3) ความถูกต้องของจ านวนวัตถุดิบ  
       1.2.4) ความถูกต้อง ชัดเจนของราคาและเงื่อนไขที่เหมาะสม 
      1.2.5) ความเหมาะสมของสถานที ่
   1.3) แนวทางการด าเนินการว่าจ้างผู้จัดหาวัตถุดิบ ประกอบด้วย 
       1.3.1) มีนโนบายการว่าจ้างผู้ผลิตอย่างชัดเจน โดยการท าสัญญา
หรือข้อตกลงทางการค้าที่ทั้งสองฝุายยอมรับได้ 
      1.3.2) มีการก าหนดราคาต่อหน่วยได้ถูกพิจารณาอย่างเหมาะสม 
      1.3.3) มีมาตรการควบคุมและตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ 
     1.3.4) มีการถ่ายทอดความรู้ด้านเทคนิคให้กับผู้รับจ้างอย่าง
เพียงพอ 
      1.3.5) มีการท าสัญญาที่ก าหนดเง่ือนไขการสั่งซื้ออย่างชัดเจน  
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  2) ระบบและกลไกในเรื่องการคัดเลือกคุณภาพวัตถุดิบ มีแนวทางการด าเนินการ 
ดังนี้ 
   2.1) พิจารณาคุณสมบัติด้านเทคนิค ประกอบด้วย รูปแบบ คุณลักษณะ 
คุณสมบัติทางเคมี โดยการติดตาม ตรวจสอบคุณภาพของวัตถุดิบที่จัดหามาว่าเป็นไปตามข้อก าหนด
และตรงตามความต้องการหรือไม่ 
   2.2) พิจารณาคุณสมบัติด้านความประหยัด ประกอบด้วย ราคา อายุการใช้
งาน อรรถประโยชน์ และการใช้งานคุ้มกับราคา 
   2.3) การก าหนดมาตรฐานของวัตถุดิบ ซึ่งเป็นการระบุคุณสมบัติไปพร้อม
กับการจัดหาวัตถุดิบ 
   2.4) การเน้นย้ าให้ผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึงความส าคัญคุณภาพของ
วัตถุดิบ โดยการใช้ระบบการจัดการคุณภาพ 
  3) ระบบและกลไกในเรื่องการจัดหาและคัดเลือกแรงงาน มีแนวทางการด าเนินการ 
ดังนี้ 
   3.1) การจัดหาแรงงานโดยองค์กรด าเนินการ เป็นการด าเนินการเปิด
ประกาศรับสมัครที่องค์กร ซึ่งฝุายที่ดูแลทางด้านแรงงานจะท าหน้าที่คัดเลือกแรงงานโดยตรง ผู้ที่เข้า
มาสมัครหรือแรงงานจะทราบรู้จักและทราบข้อมูลขององค์กรในระดับเบื้องต้นแล้ว การสรรหา
แรงงานโดยวิธีนี้อาจจะท าให้ได้แรงงานที่ตรงตามความต้องการขององค์กรมากที่สุด  
   3.2) การจัดหาแรงงานโดยผ่านตัวแทน ประกอบด้วย 
    3.2.1) บริษัทรับเหมาจัดหาแรงงาน เป็นการว่าจ้างบริษัทรับเหมา
จัดหาแรงงาน ให้ด าเนินการสรรหาแรงงานที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ ภายใต้สัญญาว่าจ้าง
ระหว่างบริษัทรับเหมาจัดหาแรงงานและองค์กร การจัดหาแรงงานโดยวิธีนี้องค์กรแถบไม่ต้อง
รับผิดชอบในสวัสดิการหรือค่าตอบแทนรายบุคคลใดๆ ทั้งสิ้น การบริหารจัดการด้านแรงงงานจะ
ขึ้นอยู่กับบริษัทรับเหมาโดยตรง ซึ่งจะเป็นส่งผลดีกับองค์กรในระยะสั้นเท่านั้น เพราะหากบริษัท
รับเหมาจัดหาแรงงานขาดแรงงานก็จะส่งผลกระทบต่อองค์กร และท าให้การผลิตขององค์กร
หยุดชะงัก  
    3.2.2) กรมจัดหาแรงงานและบริษัทจัดหาแรงงาน เป็นการ
ด าเนินการโดยกรมจัดหาแรงงานและบริษัทจัดหาแรงงานเป็นตัวแทนในการด าเนินการขั้นต้น โดยจะ
ท าหน้าที่พิจารณาแรงงานจากคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ ทั้งนี้องค์กรต้องส่งข้อมูลส าคัญที่เกี่ยวข้อง
กับต าแหน่งงานที่ต้องการ ประกอบด้วย คุณสมบัติผู้สมัคร รายละเอียดของงาน ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ที่แรงงานได้รับจากองค์กร เป็นต้น  
   3.3) การพิจารณาคัดเลือกแรงงาน  
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    3.3.1) เลือกแรงงานที่มีวิสัยทัศน์และเปูาหมายที่สอดคล้องกับ
องค์กร 
    3.3.2) เลือกแรงงานที่มีทัศนคติตามความต้องการขององค์กร เช่น 
ความคิดริเริ่ม ต้องการความท้าทาย และมีความทุ่มเท เป็นต้น 
    3.3.3) เลือกแรงงานที่มีความพึงพอใจและยอมรับต่ออัตราค่าจ้าง 
สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการที่องค์กรก าหนด 
    3.3.4) เลือกแรงงานที่มีทักษะการท างานที่เหมาะสมตามเงื่อนไข
ขององค์กร 
  4) ระบบและกลไกในเรื่องการพัฒนาฝีมือแรงงานและทักษะแรงงาน มีการ
ด าเนินการ ดังนี้ 

4.1) เปิดโอกาสให้แรงงานสามารถใช้ความเช่ียวชาญของตนเองได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ มีการจัดกลุ่มท างานร่วมกันเป็นทีม แบ่งปันวิสัยทศัน์และเปูาหมายด้วยกัน ทั้งนี้เพ่ือ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในเชิงปฏิบัติการร่วมกัน 

4.2) เปิดโอกาสให้แรงงานและผู้บริหารมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
พัฒนาศักยภาพขององค์กร ทั้งนี้เพื่อส่งเสริมให้แรงงานมีความรู้สึกผูกพันกับงานที่ท า และเป็นเจ้าของ
องค์กร 

4.3) เปิดโอกาสให้แรงงานสามารถโอนย้ายไปสู่ฝุายอื่น หรือสามารถ
ปฏบิัติงานในลักษณะอื่น ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมให้แรงงานมีทักษะที่หลากหลาย 

4.4) ส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน 
4.5) ให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 
4.6) จัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาศักยภาพของแรงงาน และการ

เรียนรู้ 
  5) ระบบและกลไกในเรื่องการปัญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงาน ส าหรับการปัญหา
ในระยะสั้นองค์กรอาจจะใช้แรงงานจากบริษัทรับเหมาแรงงาน แต่การแก้ปัญหาขาดแคลนแรงงานใน
ระยะยาว องค์กรควรมีการด าเนินการ ดังนี้ 
   5.1) มีแผนที่แสดงให้แรงงานเห็นเส้นทางสู่ส าเร็จหรือเส้นสู่ความฝันที่
ชัดเจน 
   5.2) การจัดสรรผลที่ได้จากการเพิ่มผลผลิตอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ตาม
สัดส่วนการใช้แรงงาน เช่น การประเมินผลงาน การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่แรงงาน 
   5.3) ผู้บริหารแสดงให้เห็นพนักงานเห็นถงึความส าคัญในต าแหน่งที่
รับผิดชอบ 
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   5.4) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และความร่วมมือให้เกิดขึ้นระหว่าง
แรงงานกับผู้บริหาร 
  6) ระบบและกลไกในเรื่องการควบคุมต้นทุน มีแนวทางการด าเนินการ ดังนี ้
   6.1) มีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบการควบคุมต้นทุน โดยผู้ควบคุมต้นทุน
ต้องมีจิตส านึกในเรื่องการลดต้นทุน 

6.2) มีการประเมินและจัดสรรต้นทุนผลผลิต โดยการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างต้นทุนที่เกิดขึ้นจริงกับต้นทุนมาตรฐานที่ก าหนด 

6.3) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต้นทุนอย่างเป็นระบบ และน าข้อมูล
มาใช้ในการจัดท าแผนลดต้นทุน 

6.4) การน ากิจกรรม 5ส (สะสาง, สะดวก, สะอาด, สุขลักษณะ และสร้าง
นิสัย) มาเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัตงิาน 

6.5) การท าให้แรงงงานมีความรู้สึกผูกพัน และเป็นเจ้าขององค์กร จะท าให้
เขาใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

6.6) ยึดหลักการผลิตของเสียเป็นศูนย์ ไม่มีงานผิดพลาด จะท าให้ต้นทุน
ลดลง 
  7) ระบบและกลไกในเรื่องการควบคุมคุณภาพของผลผลิต มีแนวทางการด าเนินการ 
ดังนี้ 
   7.1) มีการก าหนดมาตรฐานและจัดท ามาตรฐานการควบคุมคุณภาพที่
เหมาะสม 

7.2) มีการตรวจสอบก าลังการผลิต ว่ามีความพร้อมในการผลิตหรือไม่ โดย
พิจารณาจาก ความพร้อมของแรงงาน เครื่องจักร กระบวนการ และปัจจัยอื่นๆ ที่ไม่คาดหมาย 
   7.3) มีการตรวจสอบคุณภาพของวัสดุที่ใช้ในการผลิตอย่างเป็นระบบ  
   7.4) มีกระบวนการตรวจติดตามคุณภาพที่ครอบคลุมถึงวัตถุดิบและงาน
ระหว่างผลิต 
   7.5) มีการกระบวนการติดตามของเสีย เพื่อปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย ด้วย
การปูองกันล่วงหน้า 
   7.6) มีการฝึกอบรมผู้ตรวจสอบอย่างเพียงพอ ทั้งนี้เพ่ือสร้างความเช่ือมั่น
และความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้ตรวจสอบ 
   7.7) มีแผนการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยการน าวงจรการ
บริหารงาน PDCA และวงจรการท างาน SDCA หรือเทคนิคพื้นฐาน 5ส มาใช้ในการด าเนินกิจกรรม 
   7.8) ปลูกฝังให้แรงงานมีความตระหนักถึงนโยบายคุณภาพ 
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  8) ระบบและกลไกเรื่องการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดลอ้ม มีแนวทาง
การด าเนินการ ดังนี้ 
   8.1) ผู้ประกอบการมีเจตนารมณ์ในการด าเนินกิจการที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อมและรับผิดชอบต่อสังคม โดยเริ่มตั้งแต่การเลือกสถานที่ตั้งโรงงาน การออกแบบ
กระบวนการผลิต และอื่นๆ ที่สนับสนุนการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
   8.2) มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และงบประมาณในการด าเนินการ
ด้านสิ่งแวดล้อมอย่างชัดเจน 
   8.3) มีการน ามาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมาใช้ในการบริหาร
จัดการองค์กร 
   8.4) มีการให้ความรู้ด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมแก่คนองค์กรอย่างเพียงพอ 
   8.5) ปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกที่ดีต่อการรักษาสิ่งแวดล้อม 
   8.6) มีการเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม สามารถย่อยสลายง่าย 
และสามารถนน ากลับมาใช้ซ้ า 
   8.7) มีการรายงานผลการด าเนินการตามมาตรฐานระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมให้คนในองค์กรได้รับทราบ ทั้งนี้เพ่ือกระตุ้นให้ถึงผลจากการด าเนินการตามมาตรฐาน 
 ดังแสดงในตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4: สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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1. การจัดหาวัตถุดิบ        
   1.1 พิจารณาแหล่งจัดหาวัตถุดิบ ดังนี้ 
        1.1.1 การคัดเลือกผู้ส่งมอบ (Supplier 
Selection) โดยพิจารณาผู้ส่งมอบทีส่ามารถ
จัดหาวัตถุดิบจากแหล่งที่มีคุณภาพ และ
ตระหนักถึงต้นทุนในการด าเนินการ    
        1.1.2 การจัดจ้างผู้รับช่วงภายนอก 
(Outsourcing) โดยพิจารณาจากความสามารถ
ในการส่งมอบงานได้ตามข้อก าหนดและ
ตอบสนองความเปลี่ยนแปลงในค าสั่งซื้อ    

       

        1.1.3 กระบวนการจัดหายุคใหม่ โดยการ
สรรหาแหล่งวัตถุดิบด้วยตนเอง ผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต (e-Procurement) 

       

   1.2 พิจารณาคุณสมบัติของแหล่งจัดหา
วัตถุดิบ 
        1.2.1 ความน่าเชื่อถือของผู้จัดหาวัตถุดิบ 
ประกอบด้วย ความสม่ าเสมอของการจัดหา
วัตถุดิบ ตรงตามความต้องการ คุณภาพ 
รูปแบบ ราคา และความสามารถในการจัดส่ง  

       

(ตารางมีต่อ) 

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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         1.2.2 ความรู้ความเข้าใจอย่างละเอียด
เกี่ยวกับวัตถุดิบ 
        1.2.3 ความถูกต้องของจ านวนวัตถุดิบ  
        1.2.4 ความถูกต้อง ชัดเจนของราคาและ
เงื่อนไขที่เหมาะสม 
        1.2.5 ความเหมาะสมของสถานที่ 

       

   1.3 แนวทางการด าเนินการว่าจ้างผู้จัดหา
วัตถุดิบ ดังนี้ 
        1.3.1 มีนโยบายการว่าจ้างผู้ผลิตอย่าง
ชัดเจน โดยการท าสัญญาหรือข้อตกลงทาง
การค้าที่ทั้งสองฝุายยอมรับได้ 
        1.3.2 มีการก าหนดราคาต่อหน่วยได้ถูก    
        1.3.3 มีมาตรการควบคุมและตรวจสอบ
คุณภาพวตัถุดิบ 
        1.3.4 มีการถ่ายทอดความรู้ด้านเทคนิค
ให้กับผู้รับจ้างอย่างเพียงพอ 
        1.3.5 มีการท าสัญญาที่ก าหนดเง่ือนไข
การสั่งซื้ออย่างชัดเจน 

       

(ตารางมีต่อ) 

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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2. การคัดเลือกคุณภาพวัตถุดิบ        
   2.1 พิจารณาคุณสมบัติด้านเทคนิค 
ประกอบด้วย รูปแบบ คุณลักษณะ คุณสมบัติ
ทางเคมี โดยการติดตาม ตรวจสอบคุณภาพของ
วัตถุดิบที่จัดหามาว่าเป็นไปตามข้อก าหนดและ
ตรงตามความต้องการหรือไม่ 

       

   2.2 พิจารณาคุณสมบัติด้านความประหยัด 
ประกอบด้วย ราคา อายุการใช้งาน 
อรรถประโยชน์ และการใช้งานคุ้มกับราคา 

       

   2.3 การก าหนดมาตรฐานของวัตถุดิบ ซึ่งเป็น
การระบุคุณสมบัติไปพร้อมกับการจัดหาวัตถุดิบ 

       

   2.4 การเน้นย้ าให้ผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึง
ความส าคัญคุณภาพของวัตถุดิบ โดยการใช้
ระบบการจัดการคุณภาพ 

       

3. การจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน        
   3.1 เลือกแรงงานที่มีวิสัยทัศน์และเปาูหมายที่
สอดคล้องกับองค์กร 

       

(ตารางมีต่อ) 

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);


56 

ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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   3.2 เลือกแรงงานที่มีทัศนคติตามความ
ต้องการขององค์กร เช่น ความคิดริเริ่ม ต้องการ
ความท้าทาย และมีความทุ่มเท เป็นต้น 

       

   3.3 เลือกแรงงานที่มีความพึงพอใจและ
ยอมรับต่ออัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการที่องค์กรก าหนด 

       

   3.4 เลือกแรงงานที่มีทักษะการท างานที่
เหมาะสมตามเงื่อนไขขององค์กร 

       

4. การพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน        
   4.1 เปิดโอกาสให้แรงงานสามารถใช้ความ
เชี่ยวชาญของตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ มีการ
จัดกลุ่มท างานร่วมกันเป็นทีม แบ่งปันวิสัยทัสน์
และเปูาหมายด้วยกัน ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ในเชิงปฎับัติการร่วมกัน 

       

   4.2 เปิดโอกาสให้แรงงานและผู้บริหารมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของ
องค์กร ทั้งนี้เพื่อส่งเสริมให้แรงงานมีความรู้สึก
ผูกพันกับงานที่ท า และเป็นเจ้าขององค์กร 

       

(ตารางมีต่อ) 

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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   4.3 เปิดโอกาสให้แรงงานสามารถโอนย้าย
ไปสู่ฝุายอื่น หรือสามารถปฏิบัติงานในลักษณะ
อื่น ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้แรงงานมีทักษะที่
หลากหลาย 

       

   4.4 ส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานมีการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน 

       

   4.5 ให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิในการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 

       

   4.6 จัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนา
ศักยภาพของแรงงาน และการเรียนรู้ 

       

5. การแก้ปัญหาการเรื่องการขาดแคลนแรงงาน        
   5.1 การจัดสรรผลที่ได้จากการเพิ่มผลผลิต
อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ตามสัดส่วนการใช้
แรงงาน เช่น การประเมินผลงาน การสร้างขวัญ
และก าลังใจให้แก่แรงงาน 

       

   5.2 สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และ
ความร่วมมือให้เกิดขึ้นระหว่างแรงงานกับ
ผู้บริหาร 

       

ตารางมีต่อ) 
 

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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   5.3 มีแผนที่แสดงให้แรงงานเห็นเส้นทางสู่
ส าเร็จหรือเส้นสู่ความฝันที่ชัดเจน 

       

   5.4 แสดงให้เห็นถึงความส าคัญในต าแหน่งที่
แรงงานรับผิดชอบ 

       

6. การควบคุมต้นทุน        
   6.1 มีการประเมินและจัดสรรต้นทุนผลผลิต 
โดยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างต้นทุนที่
เกิดขึ้นจริงกับต้นทุนมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

       

   6.2 มีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบการควบคุม
ต้นทุน โดยผู้ควบคุมต้นทุนต้องมีจิตส านึกใน
เรื่องการลดต้นทุน 

       

   6.3 มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต้นทุน
อย่างเป็นระบบ และน าข้อมูลมาใช้ในการจัดท า
แผนลดต้นทุน 

       

   6.4 การน ากิจกรรม 5 (สะสาง, สะดวก, 
สะอาด, สุขลักษณะ และสร้างนิสัย) มาเป็น
พื้นฐานในการปฏิบัติงาน 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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6.5 การท าให้แรงงงานมีความรู้สึกผูกพัน และ
เป็นเจ้าขององค์กร จะท าให้เขาใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า 

       

6.6 ยึดหลักการผลิตของเสียเป็นศูนย์ ไม่มีงาน
แก้ไข จะท าให้ต้นทุนลดลง 

       

7. การควบคุมคุณภาพของผลผลิต        
   7.1 มีการตรวจสอบคุณภาพของวัสดุที่ใช้ใน
การผลิตอย่างเป็นระบบ 

       

   7.2 มีการตรวจสอบก าลังการผลิต ว่ามีความ
พร้อมในการผลิตหรือไม่ โดยพิจารณาจาก 
ความพร้อมของแรงงาน เครื่องจักร 
กระบวนการ และปัจจัยอื่นๆ ที่ไม่คาดหมาย 

       

   7.3 มีการก าหนดมาตฐานและจัดท า
มาตรฐานการควบคุมคุณภาพที่เหมาะสม 

       

   7.4 มีกระบวนการตรวจติดตามคุณภาพที่
ครอบคลุมถึงวัตถุดิบและงานระหว่างผลิต 

       

   7.5 มีการฝึกอบรมผู้ตรวจสอบอย่างเพียงพอ 
ทั้งนี้เพ่ือสร้างความเช่ือมั่นและความน่าเชื่อถือ
ให้แก่ผู้ตรวจสอบ 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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   7.6 มีการกระบวนการติดตามของเสีย เพื่อ
ปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย ด้วยการปูองกัน
ล่วงหน้า 

       

   7.7 มีแผนการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
โดยการน าวงจรการบริหารงาน PDCA และ
วงจรการท างาน SDCA หรือเทคนิคพื้นฐาน 5ส 
มาใช้ในการด าเนินกิจกรรม 

       

   7.8 ปลูกฝังให้แรงงานมีความตระหนักถึง
นโยบายคุณภาพ 

       

8. การควบคุมของเสียและการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม 

       

   8.1 มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และ
งบประมาณในการด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อม
อย่างชัดเจน 

       

   8.2 ผู้ประกอบการมีเจตนารมณ์ในการด าเนิน
กิจการที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและรับผิดชอบ
ต่อสังคม โดยเริ่มตั้งแต่การเลือกสถานที่ตั้ง
โรงงาน การออกแบบกระบวนการผลิต และ
อื่นๆ ที่สนับสนุนการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): สรุประบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
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   8.3 เลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
สามารถย่อยสลายง่าย และสามารถนน ากลับมา
ใช้ซ้ า 

       

   8.4 ปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกที่ดี
ต่อการรักษาสิ่งแวดล้อม 

       

   8.5 มีการน ามาตรฐานระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อม ISO 14000 มาใช้ในการบริหาร
จัดการองค์กร 

       

   8.6 มีการให้ความรู้ด้านการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมแก่คนในองค์กรอย่างเพียงพอ 

       

   8.7 มีการจัดกิจกรรม/โครงการด้านการ
จัดการสิ่งแวดล้อมอย่างสม่ าเสมอ 

       

   8.8 มีการรายงานผลการด าเนินการตาม
มาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมให้คนใน
องค์กรได้รับทราบ ทั้งนี้เพ่ือกระตุ้นให้ถึงผลจาก
การด าเนินการตามมาตรฐาน 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัตใิห้เกิดคุณภาพ 
 2.3.1. ความหมายของการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติ 
 มาฮามาเช็ค (Hamachek, 1992) ได้ให้ความหมายของการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติว่า 
หมายถึงการแสดงออกถึงความพึงพอใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีอิทธิผลต่อตนเอง 
 จอห์นสัน (Johnson, 1997) กล่าวว่าการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัตเิป็นการแสดงออก 
หลังจากที่ได้รับทราบข้อมูลเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเกิดความการตัดสนใจที่จะน าไปปฏิบัติ 
 โรเจอร์ส (Rogers, 1983) กล่าวว่าการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัตเิป็นกระบวนการทางด้าน
จิตใจของแต่ละบุคคล ซึ่งเริ่มจากการได้ยิน ได้ทราบเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ท าความเข้าใจ และเกิดการ
ยอมรับ พร้อมน าไปปฏบิัติ 
 บุญธรรม จิตต์อนันต์ (2536) กล่าวว่าการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัตเิป็นกระบวนการทางจิตใจ
ของบุคคล ซึ่งเริ่มจากการได้รับรู้สิ่งใหม่ แล้วไปสิ้นสุดด้วยการตัดสินใจยอมรับไปปฏบิัติ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้ให้ความหมายของการยอมรับที่จะน าไปปฏบิัตวิ่า หมายถึงการ
แสดงออกให้รู้วา่เข้าใจและเห็นด้วยต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แล้วยินดีที่จะน าไปปฏิบัติหรือท าตาม 
 จากความหมายที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้อน สามารถสรุปได้ว่า การยอมรับที่จะน าไป
ปฏิบัติ หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เห็นด้วยหรือพึงพอใจต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัติงาน โดยเริ่มจากการได้รับข้อมูล การท าความเข้าใจ เห็นด้วย และตัดสินใจยอมรับที่จะ
น าไปปฏิบัต ิดังแสดงในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5: สรุปความหมายของการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติ 
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1. พฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อพึงพอใจ/เห็นด้วยต่อสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง 

     

2. เป็นกระบวนการของจิตใจที่มีความรู้สึกเห็นด้วยต่อ
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

     

3. เป็นการเข้าใจแลเห็นด้วยต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง หลังจากที่
มีการเปรียบเทียบ และตัดสินใจยอมรับไปปฏิบัติ 

     

4. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องมีอิทธิพลท าให้เกิดการยอมรับที่จะ
น าไปปฏิบัติ 

     

 
 2.3.2 กระบวนการในการยอมรบั 

โรเจอร์ส (Rogers, 1962) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการในการยอมรับ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

1) ขั้นแห่งการรับรู ้(Awareness Stage) เป็นขั้นที่บุคคลตื่นตัวรู้เรื่องราวต่างๆ โดย
ผ่านการสังเกต การฟัง และการพบเห็น แต่ยังไม่รู้รายละเอียด 
  2) ขั้นสนใจและหาความรู้เพิ่มเติม (Interest Stage) เป็นขั้นที่เริ่มความสนใจ
แสวงหาข่าวสาร รายละเอียดเกี่ยวกับสิ่งใหม่เพิ่มเติม ขั้นนีแ้ตกต่างจากขั้นตอนแรก มีพฤติกรรมที่
ตั้งใจ ใช้กระบวนการคิดมากกว่าขั้นแรก 
  3) ขั้นประเมินค่า (Evaluation Stage) เป็นขั้นที่เริ่มพิจารณาประเมินคุณค่าของสิ่ง
นั้น เริ่มมีการเปรียบเทียบ ขั้นตอนนี้แตกต่างจากขั้นตอนอื่นๆ ตรงที่มีการตัดสินใจเกิดขึ้น 
  4) ขั้นทดลอง (Trial Stage) เป็นขั้นที่บุคคลลองใช้สิ่งใหม่กับสถานการณ์ของตนเอง
เพื่อพิจารณาความเป็นไปได้ของการใช้ และผลที่เกิดขึ้นจากการใช้ก่อนที่จะยอมรับจริง 
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  5) ขั้นการยอมรับ (Adoption Stage) เป็นขั้นที่บุคคลยอมรับสิ่งใหมแ่ละพร้อมที่จะ
น าไปใช้ในสถานการณ์ของตนอย่างจริงจงั ขั้นตอนนี้เมื่อทดลองดูว่าเป็นประโยชน์ต่อตนเองแล้ว 
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจะมีอิทธิพลมากที่สุด 
 ดังแสดงตามภาพที่ 2.2 
 
ภาพที่ 2.2: กระบวนการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติ 
 

  
ที่มา: Rogers, E.M.  (1962).  Diffusion of innovation.  New York: The Free. 
 

2.3.3 แนวทางที่ท าให้เกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 เซอร์โต (Certo, 2007) ได้สรุปวิธีการที่ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติงาน มี
ดังนี้ 

1. การแจ้งข้อมูลให้ทราบล่วงหน้า ฝุายบริหารควรมีการสื่อสารอย่างเป็นทางการ
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ในทางบวกซึ่งแสดงออกอยากเปิดเผย โดยเลือกที่จะสร้างความเข้าใจในเรื่อง
มาตรฐานคุณภาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง สิ่งส าคัญคือการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยพื้นฐานส าหรับ
องค์กรที่ประสบความส าเร็จ หากองค์กรไม่ปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง อาจจะส่งผลต่อความไม่
ยั่งยืนของธุรกิจ อย่างไรก็ตามองค์กรควรให้เวลาในการปรับตัวแก่พนักงาน โดยการหลีกเลี่ยงที่จะ
เปลี่ยนแปลงอย่างกะทันหัน วิธีการในการสื่อสารอย่างเป็นทางการ อาจจะผ่านการประชุม หรือการ
ท าหนังสือเวียนภายในองค์กร เป็นต้น 

 2. การให้ความรู้ก่อนน าไปใช้ ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้การน าไปปฏิบัติ
มีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะหากไม่มีการส่งมอบความรู้ หรือให้ความรู้ไม่ครบถ้วน อาจจะท าให้

 

การรับรู ้
 

ศึกษาค้นคว้า 
 

ตัดสินใจ 

 

เปรียบเทียบ 
 

 

ยอมรับ 
 

น าไปปฏิบัติ 
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พนักงานไม่เข้าใจงาน และส่งผลเสียต่อผลลัพธ์ของงาน กระบวนการที่ใช้ในการให้ความรู้พนักงาน คือ 
การฝึกอบรม (Trainnig) โดยใช้เครื่องมือหลัก ๆ คือ  

  2.1 การบรรยาย (Lectures) ซึ่งเปน็เทคนิคการถ่ายทอดข้อมูลในการ
อบรม ซึ่งผู้บรรยายจะต้องมีความเช่ียวชาญในเรื่องน้ันๆ  

  2.2 การเรียนรู้ที่ก าหนดรูปแบบ (Programmed Learning) เป็นการ
ถ่ายทอดข้อมูลที่ก าหนดรูปแบบ โดยไม่ต้องมีผู้บรรยาย แต่ต้องมีการก าหนดรูปแบบให้ชัดเจน ผู้รับ
อบรมสามารถตรวจค าตอบได้จากชุดเฉลยค าตอบที่จัดไว้ว่ามีความเขา้ใจข้อมูลถูกต้องหรือไม ่การให้
ความรู้โดยวิธีนี้ สามารถจัดท าด้วยคอมพิวเตอร์หรือผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ซึ่งท าให้
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ แต่ผลเสียก็คือ ไม่มีใครที่จะมาให้ค าตอบที่ชัดเจนหากผู้อบรมมี
ความสับสน 

 3. การรับฟังความเห็นจากพนักงาน เป็นการติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward)  
ซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยฝุายบริหารต้องน าข้อมูลจากรากหญ้า 
(Bottom Up) มาใช้ประโยชน์การพัฒนาปรับปรุงขั้นตอนและวิธีการปฏิบัตใิห้เกิดความเหมาะสมมาก
ขึ้น ทั้งนี้ฝุายบริหารเองต้องรู้จักเปิดกว้างทางความคิดและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นอย่างเต็มที่ 

 4. การวางมาตรฐานควบคุม เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าผูป้ฏิบัตงิานสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ องค์กรควรวางมาตรการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม โดยผ่านรูปแบบการควบคุม 3 รูปแบบ คือ การควบคุมก่อนด าเนินงาน (Prescontrol 
Control) การควบคุมขณะกิจกรรมก าลังเกิดขึ้น (Concurrent Control) และการควบคุมโดยผล
ย้อนกลับ (Feedback Control) ทั้งนี้องค์กรต้องวางมาตรฐานการควบคุมให้เหมาะสมกับลักษณะ
งาน 

ธอร์นไดค ์(Thorndike, 1991) กล่าวว่าการตอบสนองใดที่ท าให้เกิดความพึงพอใจหรือ
ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement-PR) น้ันจะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดการ
ยอมรับที่จะปฏิบัตติามซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

1. การก าหนดมาตรฐานเพื่อการปฏิบัตงิาน เป็นการวางแนวทางในการปฏิบัตงิานให้
เป็นไปตามเปูาหมายที่องค์กรก าหนด และถึงแม้จะมีการก าหนดมาตรฐานเพื่อน ามาควบคุมการ
ท างานแล้วก็ตาม แต่เมื่อมีโครงการ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์กรหรือปรับปรุงแนวทางการ
ปฏิบัติงานก็ควรจะต้องมีการทบทวนเช่นกัน 

 2. ผู้บริหารควรมีรางวัลหรือค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้แก่สมาชิกในองค์กร  



66 

 3. สมาชิกในองค์กรหรือพนักงานควรมีโอกาสที่จะทราบถึงเปูาหมายที่แท้จริงของ
องค์กร เพราะการที่ได้รู้ว่าตนเองจะต้องท าอะไร ท าเพ่ือใคร ท าที่ไหน และท าเมื่อไร จะท าให้พนักงาน
รู้จักที่จะวางแผนเพื่อให้ได้มาในสิ่งๆ นั้น ฉะนั้นองค์กรควรจะให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
แนวทางในการปฏิบัตงิานของตนเอง 

 4. การเปิดทางหรือเปิดโอกาสให้พนักงานสะท้อนข้อมูลกลับเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน
ของเขา การได้ปูอนข้อมูลกลับจะท าให้เขาสามารถประเมินหรือวัดการปฏิบัติงานของเขาได้ และจะ
ท าให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลจริงจากผูป้ฏิบัตงิาน 

กฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ (2556) ได้กล่าวว่าการยอมรับ (Adoption) น ามาเป็น “ชุดความ
เชื่อ” การที่คนเราจะตัดสินใจยอมรับสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น ตนเองจะต้องได้รับข้อมูลที่เพียงพอ ดังนั้นการ
ท าให้เกิดความรู้และมีข้อมลูข่าวสารที่ส าคัญและเพียงพอ ในช่วงเวลาที่เหมาะสมจะท าให้เกิดการ
ยอมรับในขั้นสุดท้ายก่อนที่จะกลายเป็นชุดความเชื่อ ซึ่งน าไปสู่การปฏิบัติและเผยแพร่อย่างเป็น
รูปธรรม 

กริช สืบสนธิ์ (2537) กล่าวว่าหากองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงาน
เกิดการยอมรับที่น าไปปฏิบัติ มีดังน้ี 

 1. การสื่อสารถึงการเปลี่ยนแปลง ด้วยการถ่ายทอดข้อมูลหรือการแจ้งให้พนักงาน
ทราบล่วงหน้า โดยการช้ีให้พนักงานเข้าใจถึงเปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงในเรื่องที่จะสนับสนุนให้
องค์กรสามารถพัฒนาคุณภาพขององค์กร ซึ่งช่องทางในการแจ้งให้ทราบที่ดีที่สดุ คือการแจ้งโดย
ผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีพฤติกรรมลอกเลียบแบบ วิธีการ จากผู้บังคับบัญชา 
ความใกล้ชิด ความเข้าใจ ก็จะมีอิสระในการคิด กล้าพูด กล้าท ามากขึ้น และความคุ้นเคยในการ
สื่อสารกับผู้บังคับบัญชาจะท าให้เกิดทัศนคติทางบวกมากย่ิงขึ้น ท าให้การสื่อสารประสบความส าเร็จ 

 2. การสร้างทักษะและฝึกอบรมล่วงหน้าก่อนการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารควรให้
โอกาสแก่พนักงานได้ฝึกฝนโดยการวางแผนการฝึกอบรมเพื่อเรียนรู้ในสิ่งใหม ่

 3. การวางมาตรการควบคุม การเปลี่ยนแปลงในองค์กรถือว่าเป็นสิ่งใหม่ที่พนักงาน
จะต้องปรับตัว ปัจจัยอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องค านึง คือ มาตรการที่ใช้ในควบคุมให้พนักงานเกิด
การปฏิบัต ิอย่างไรก็ตาม มาตรการที่ใช้ในการควบคุมควรมีความยืดหยุ่น อย่าตึงมากนัก  

 4. การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น เมื่อพนักงานได้ด าเนินการตามที่
องค์กรวางไว้แล้ว องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หากความ
คิดเห็นของพนักงานเป็นด้านลบ องค์กรก็ควรหาแนวทางในการบรรเทาหรือก าจัดปัญหาที่เป็นสาเหตุ
ออกไป   

ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2548) ได้กล่าวว่าปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงานในองค์กรเกิดการ
ยอมรับและน าไปปฏิบัต ิคือ ผู้น าองค์กร โดยได้ท าการสรุปแนวทางไว้ ดังน้ี 
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 1. ผู้บริหารควรมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้า องค์กรควรมีนโยบายและระบบ
การสื่อสารกับพนักงานอย่างชัดเจน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะมากหรือน้อยเพียงใด ผู้บริหารก็ควรช้ีแจงถึงเหตุผลในการเปลี่ยนแปลง 
และชี้ให้พนักงานเห็นถึงเปูาหมายของการเปลี่ยนแปลง 

 2. การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็น โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายของตนเอง  

 3. การน าความเห็นของพนักงานมาพิจารณา ความคิดเห็นของพนักงาน เป็นความ
คิดเห็นที่พนักงานมุ่งมั่นที่จะให้การท างานบรรลุเปูาหมาย ผู้บริหารควรแสดงให้พนักงานเห็นว่าองค์กร
ได้น าความคิดเห็นของพนักงานมาเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์กร  

 4. การให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัตงิาน การให้ผลตอบแทนถือเป็นปัจจัยในการ
สร้างความผูกพันระหว่างองค์กรกับพนักงานในระยะสั้นๆ แต่ก็เป็นปัจจัยที่ใช้ในการกระตุ้นให้
พนักงานยอมท างานหนักและปฏิบัตงิานตามที่วางไว้ อย่างไรก็ตามคนส่วนใหญ่จะให้การยอมรับว่า
การท างานอย่างหนัก และตั้งใจ ควรที่จะได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม 

สมยศ นาวีการ (2545) กล่าวว่าแนวทางที่จะท าให้พนักงานเกิดการยอมรับที่จะน าไปปฏิบัติ
ได้อย่างมีคุณภาพ มีดังนี้ 

 1. การรับฟังข้อเสนอะแนะจากพนักงาน พนักงานทุกคนในองค์กรควรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเปูาหมายของพวกเขาเอง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น จะท า
ให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่า และไวว้างใจในตัวพนักงาน เมื่อเปูาหมายถูกก าหนดด้วย
พนักงาน พนักงานก็จะมีความมุ่งมั่นที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว ้อย่างไรก็ตามเมื่อ
เกิดปัญหาหรืออุปสรรคระหว่างการปฏิบัติผู้บริหารควรมีบทบาทส าคัญในการแก้ปัญหานั้น 

 2. การน าความเห็น/ข้อเสนอแนะมาพิจารณา ความคิดเห็นจากพนักงานล้วนเป็น
ความเห็นที่เกิดจากความรู้สึกที่มีความมุ่งมั่น และตั้งใจให้งานบรรลุผลส าเร็จ การที่ผู้บริหารแสดงให้
เห็นถึงการน าความคิดเห็นของพนักงานมาเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์กร จะท าให้พนักงานเกิด
ความภาคภูมิใจในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วม  

 3. การให้รางวัลหรือค่าตอบแทนจากการปฏิบัตงิาน รางวัลและค่าตอบแทนจาก
ขนาดความส าเร็จจากการด าเนินงาน จะเป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้พนักงานปฏิบัตงิานให้บรรลุตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 

 4. การให้ความรู้โดยผ่านการฝึกอบรม สิ่งที่คาดหวังจากการฝึกอบรม คือ การ
แนะน าประเด็นที่จะอบรม การระดมความคิด การรวบรวมและการแสดงความข้อมูล การวิเคราะห์
ปัญหา และการเสนอต่อฝุายบริหาร 
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เสนาะ ติเยาว์ (2544) กล่าวว่าการที่จะท าให้พนักงานหรือบุคคลใดยอมรับในสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น 
นอกจากผู้บริหารจะหากลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดการยอมรับแล้ว ผู้บริหารควรมี
แนวทางที่ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับ ดังนี ้
  1. การให้ค่าตอบแทนแก่พนักงาน เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการ
ท างานและเกิดการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ โดยผลจากการปฏิบัตงิานจะถูกน ามา
ประเมิน ระบบค่าตอบแทนสามารถจ าแนกได้เป็น 2 ระบบ คือ 
   1.1 จ่ายตามผลงาน (Pay for Performance) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า
ระบบคุณธรรมหรือระบบคุณความดี ซึ่งหมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นตามสัดส่วนของการมี
ส่วนร่วมในการท างานของแต่ละคน การจ่ายค่าตอบแทนระบบนี้ผู้บริหารให้การยอมรับ และส่งเสริม
ให้คนท างานหนักจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพได้มาตรฐานเดียวกัน นอกจากนี้แล้วระบบนี้ยังช่วยกระตุ้น
ให้ผู้ปฏิบัตงิานที่มีผลงานต่ าท าใหด้ีขี้นในอนาคต อย่างไรก็ตามระบบการจ่ายค่าตอบแทนวิธีน้ี
มาตรการที่ใช้วัดจะต้องมีความแน่นอน ชัดเจน และยอมรับกันทั้งสองฝุาย 
   1.2 ระบบค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive Compensation System) 
ประกอบด้วย 4 แผน ดังน้ี 
    1.2.1 แผนจ่ายโบนัส (Bonus Paty Plan) ได้แก่ การจ่ายเงินก้อน
ครั้งเดียวให้แก่พนักงานเมื่อท างานได้ส าเร็จตามที่วางไว้  
    1.2.2 แผนแบ่งก าไร (Profit-Sharing Plan) ไดแ้ก่ การแบ่งก าไร
ตามสัดส่วนของผลก าไรที่ท าได้ในที่ละครั้ง จ านวนก าไรที่แบ่งขึ้นอยู่กับผลก าไร และอัตราเงินเดือน
ของพนักงานแต่ละคน ซึ่งต้องมีความสอดคล้องกับภาระงานที่รับผิดชอบ 
    1.2.3 แผนแบ่งประโยชน์ (Gain-Sharing Plan) การแบ่ง
ประโยชน์เป็นแนวคิดที่ท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย การเพิ่มผลผลิตที่เกิดจากการทุ่มเท ความ
พยายามใดๆ ให้กับองค์กร เป็นการคิดที่อาศัยผลการปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมที่น าไปสูก่าร
ประหยัดค่าใช้จ่าย 
    1.2.4 แผนเป็นเจ้าของหุ้น (Employee Stock Ownership 
Plan) การให้สิทธิซื้อหุ้นของบริษัทแก่พนักงานเป็นการสร้างความมั่นคงในการท างานและปูองกันการ
ปิดกิจการ การพิจารณาให้สิทธิซื้อหุ้นจะต้องพิจารณาจากผลการปฏิบัตงิานเพราะถือว่าการที่
พนักงานท างานหนักจะท าให้บริษัทมีผลประกอบการดีราคาหุ้นถึงดีด้วย 
  2. การสื่อสารโดยการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า การแจ้งข้อมูลให้ผูป้ฏิบัตงิานทราบ
ล่วงหน้าด้วยการอธิบายถึงการตัดสินใจและนโยบายที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัตงิาน
อย่างตรงไปตรงมา โดยการอ้างถึงปัญหา โอกาส และปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน 
การแจ้งให้ทราบล่วงหน้าจะสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ 
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เชื่อถือ มั่นใจ และยอมรับที่จะปฏบิัตงิาน ช่องทางที่ใช้ในการแจ้งข่าว เช่น การแจ้งในที่ประชุม การ
แจ้งผ่านหัวหน้างาน การเขียนรายงาน การเขียนจดหมายข่าว เป็นต้น 
  3. การรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาหรือจากพนักงาน จะท าให้ได้ข้อมูลที่
มีคุณค่าที่จะช่วยให้ฝุายบริหารหรือเกี่ยวข้องน าไปใช้ตดัสินใจหรือแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม
เพราะเป็นข้อมูลที่เกิดจากคนทีป่ฏิบัตงิานตลอดเวลา แนวทางในการด าเนินการรับฟังความคิดเห็น  
มีดังนี้ 
   3.1 ด้านผู้บริหาร  
    3.1.1 ผู้บริหารต้องรู้จักตัวเอง รู้ความต้องการของตัวเอง รู้จัก
ประสบการณ์ และความคาดหวังที่จะสง่ผลกระทบต่อการรับรู ้
    3.1.2 แสวงหาข้อมูลและทัศนะจากแหล่งอ่ืน เมื่อได้ข้อมูลมาแล้วก็
ต้องรู้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลจากแหล่งอื่นอย่างน้อยจากฝุายเป็นกลาง  
    3.1.3 มีความรู้สึกร่วม คือการเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในทาง
เดียวกันกับบุคคลนั้น เป็นการแสดงให้เหน็ว่าผู้บริหารไม่ตัดสินใจว่าความคิดของเขาถูกต้องหรือไม ่
    3.1.4 ใช้อิทธิพลในทางบวกต่อการรับรู้ของคนอ่ืน ทั้งนี้เพ่ือให้
แน่ใจว่าคนอื่นแปลความหมายของสถานการณืในที่ท างานและเหตุการณ์ต่างๆ ถูกต้อง 
    3.1.5 ปลูกฝังให้พนักงานรู้จักและชอบที่จะน าเสนอในเรื่องที่เปน็
ประโยชน์ต่อส่วนรวมและพัฒนาหน่วยงาน เนื่องจากพนักงานมักจะปิดบังซ่อนเร้นความคิดและ
ความรู้สึกที่แท้จริง 
    3.1.6 มีช่องทางในการสื่อสาร องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถใช้ช่องทางการสื่อสารได้ตลอดเวลา อย่างปิดกั้นการแสดงออก เช่น ที่ประชุมในระดับต่างๆ 
การจัดท ากล่องรับฟังความคิดเห็น การเปิดหมายเลขโทรศัพท์บริการร้องทุกข์ การเปิดกระดาน
สนทนาผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เป็นต้น 
   อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารควรน าความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชามาพิจารณา
เพื่อใช้ในการวางแผนงาน การด าเนินการเช่นน้ีนอกจากจะได้ข้อมูลจริงจากผู้ปฏิบัตงิานแล้ว ยังเป็น
พิสูจน์ให้เห็นว่าความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชามีประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงในให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากจะเสนอความเห็นเพื่อพัฒนาองค์กรต่อไป 
   3.2 ด้านผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน 
    3.2.1 ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรู้จักตัวเอง รู้ความต้องการของตัวเอง 
รู้จักประสบการณ์ และความคาดหวังที่จะส่งผลกระทบต่อการน าเสนอ 
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    3.2.2 ทัศนคตเิชิงบวก คือความรู้สึกต่อการแสดงความเห็นในเรื่อง
นั้นๆ การแสดงความคิดเห็นโดยมีทัศนคติเชิงบวก จะท าให้ได้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
ที่จะท าให้องค์กรพัฒนาต่อไป 
  4. การวางมาตรการควบคุมการปฏิบัตงิาน การก าหนดระบบการควบคุมไว้ล่วงหน้า
เพื่อใช้วัดความก้าวหน้าของการด าเนินงานว่าเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้เพียงใด การควบคุมนี้
สามารถตรวจสอบได้ว่าเกิดการผิดพลาดหรือเกิดความแตกต่างระหว่างผลปฏิบัตงิานจริงกับแผนงาน 
กระบวนการในการควบคุมมีด้วยกัน 4 ขั้นตอน คือ 
   4.1 การก าหนดมาตรฐานที่ใช้วัด (Estabilshiing Standard) มาตรฐานที่
ก าหนดขึ้นมาจะต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์นั้น แต่มาตรฐานเป็นเปูาหมายในการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้นมาเพื่อใช้วัดระดับของการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปมาตรฐานสามารถแยกเป็น 2 
ประเภท คือ มาตรฐานการผลผลิต (Output Standard) วัดด้วยปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน และเวลาที่
ใช้ รวมถึงอัตราส่วนที่เกิดของเสียหรือความผิดพลาด (Error Rate) กับมาตรฐานปัจจัยที่ใช้ในการผลิต 
(Input Standard) วัดด้วยความพยายามที่ให้กับงาน (Work Effort) ซึ่งใช้วัดมาตรฐานผลผลิตที่เกิด
จริง ยุ่งยาก หรือเสียค่าใช้จ่ายสูง 
   4.2 การวัดผลงานที่ท าได้จริง (Measuring Actual Performance) เป็น
การวัดผลงานที่เกิดจริงเป็นหน่วยผลิตที่ได้จริงหรือพยายามที่ให้กับงานจริง ซึ่งต้องเป็นไปตาม
มาตรฐานที่ก าหนดขึ้น  
   4.3 การเปรียบเทียบผลงานทีท่ าได้จริงกับมาตรฐาน (Comparing Actual 
Performance with Satandard) เป็นการเปรียบเทียบเพ่ือหาข้อแตกต่างของผลงานที่เกิดขึ้นจริงกับ
มาตรฐาน หากเกิดความแตกต่างมากก็จะวิเคราะห์และต้องเอาใจใส่ให้มากขึ้น  
   4.4 การแก้ไขให้ถูกต้อง (Saking Corrective Action) เป็นการด าเนินงาน
ทางการบริหารซึ่งเมื่อพบความแตกต่างระหว่างผลงานที่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานเพื่อปรับปรุงการ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนที่ต้องการ 
 จากข้อมูลที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าแนวทางที่ท าให้เกิดการยอมรับที่
จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ มี 6 แนวทาง ดังต่อไปนี้ 
  1. การรับฟังความเห็นจากพนักงาน เป็นการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward) ซึ่ง
เป็นวิธีที่พนักงานจะสะท้อนความคิดเห็นถึงผู้บริหารขององค์กรโดยตรง ความคิดเห็นของพนักงานจึง
เป็นข้อมูลที่มีคุณค่า เพราะเป็นความคิดเห็นจากผูป้ฏิบัตงิานโดยตรง ซึ่งจะช่วยก าจัดปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัตงิานในระยะยาว ฉะนั้นผู้บริหารขององค์กรจึงต้องปลูกฝังและเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่และตรงไปตรงมา พร้อมทั้งมีช่องทางในการรับฟังความคิดเห็น
ที่เหมาะสม การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องของการปรับปรุง



71 

ขั้นตอนการด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายของตนเอง ส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวก เกิดการ
ยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ และมุ่งมั่นที่จะพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพอย่างยั่งยืน 

2. การน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร เป็นการสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อ
ผู้บริหารขององค์กร การที่ผู้บริหารแสดงให้พนักงานเห็นถึงแนวทางในการน าความคิดเห็นของ
พนักงานมาเป็นส่วนหน่ึงในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร จะท าให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ ความ
ภูมิใจ และมีความยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุงการด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายมาตรฐาน
คุณภาพขององค์กรอย่างมุ่งมั่น แนวทางนี้ถือเป็นแนวทางส าคัญที่สอดรับต่อจากแนวทางก่อนหน้าน้ี 
  3. การแจ้งใหพ้นักงานทราบล่วงหน้า เป็นการสื่อสารหรือการสร้างความเข้าใจใน
เรื่องที่ส าคัญ ซึ่งมาตรฐานคุณภาพถือได้ว่าปัจจัยส าคัญที่จะส่งเสริมให้องค์กรมีคณุภาพ การแจ้งให้
พนักงานทราบถึงปัจจัยเหล่าน้ีจะผลักดันให้พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพ โดย
ผู้บริหารจะต้องสื่อสารถึงพนักงานอย่างเป็นทางการ องค์กรควรมีนโยบายและระบบการสื่อสารที่
ชัดเจน ผู้บริหารควรแจ้งให้พนักงานทราบถึงปัญหา โอกาส และปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงาน และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในที่สุด ที่ส าคัญผู้บริหารควรแจ้งวัตถุประสงค์ นโยบาย 
และชี้ให้พนักงานเห็นถึงเปูาหมายในการเปลี่ยนแปลง การแจ้งให้ทราบล่วงหน้าถือเป็นการเตรียม
ความพร้อมให้กับพนักงานในการยอมรับสิ่งใหม่ๆ  
  4. การให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช ้เป็นวิธีการในการส่งมอบความรู้หรือถ่ายทอด
ความรูใ้นเรื่องมาตรฐานคุณภาพให้แก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ปฏิบัติงาน โดยองค์กรอาจจะมีวิธีการต่างๆ ที่
จะถ่ายทอดความรู้เหล่านั้น เช่น การอบรมความรู้ การชี้แจงและท าความเข้าใจในเรื่องมาตรฐาน
คุณภาพ ซึ่งองค์กรจะต้องเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้พนักงานได้เข้าร่วมรับการฝึกอบรม หรือรับ
ข้อมูลข่าวสารในเรื่องมาตรฐานคุณภาพอย่างเหมาะสม 
  5. การวางมาตรการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เป็นการวางแนวทาง
ในการปปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัตงิานเกิดความมั่นใจและ
สามารถปฏิบัตงิานได้ตามเปูาหมายที่วางไว้ มาตรการควบคุมคุณภาพจึงต้องมีความเหมาะสมและ
ยืดหยุ่นกับลักษณะงาน และต้องมองว่ามาตรการควบคุมในช่วงเริ่มต้นนี้เป็นการควบคุมเพ่ือที่จะ
ปรับปรุงการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความพร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนา
ข้อบกพร่องและข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อให้ได้ผลงานที่มีมาตรฐานคุณภาพ 
  6. การให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัตงิาน เป็นการให้ก าลังใจพนักงานทีป่ฏิบัตงิาน
ตามมาตรฐานคุณภาพที่องค์กรก าหนดไว้ การให้รางวัลและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ท าคน
ส่วนใหญ่จะให้การยอมรับ เพราะมองว่าคนที่อุทิศตนโดยท างานหนัก มีความตั้งใจ และทุ่มเทเพื่อ
พัฒนาคุณภาพองค์กร ควรจะได้รับรางวัลและผลตอบแทน อย่างไรก็ตามองค์กรควรมีมาตรการวัดผล
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ที่แน่นอน ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งจะต้องมีความเหมาะสมตามสัดส่วนของ
ผลงานที่ได้มาตรฐานคุณภาพ 
 ดังแสดงในตารางที่ 2.6  
 
ตารางที่ 2.6: สรุปแนวทางที่ท าให้เกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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1. การรับฟังความเห็นจากพนักงาน         
   1.1 เป็นการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward)        

   1.2 เป็นการสะท้อนความคิดเห็นของพนักงาน        
   1.3 ช่องทางในการรับฟังความคิดเห็น เช่น การ
ประชุมในระดับต่างๆ การจัดท ากล่องรับฟังความ
คิดเห็น การเปิดหมายเลขโทรศัพท์บริการร้องทุกข์  
การเปิดกระดานสนทนาผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 

       

   1.4 พนักงานมีทัศนคติเชิงบวก         
   1.5 พนักงานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงขั้นตอน
การด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายของตนเอง 

       

  1.6 ความคิดเห็นของพนักงานเป็นปัจจัยน าเข้าที่
สะท้อนถึงการปฏิบัติงาน ถือเป็นข้อมูลที่มีคุณค่า 

       

   1.7 ความคิดเห็นของพนักงานจะท าให้องค์กร
ก าจัดปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

       

   1.8 ผู้บริหารปลูกฝังและเปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ และตรงไปตรงมา 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): สรุปแนวทางที่ท าให้เกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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   1.9 ผู้บริหารควรมีบทบาทส าคัญในการ
แก้ปัญหาจากการรับฟังความเห็นของพนักงาน 

       

2. การน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร        
   2.1 พนักงานมีความคิดมุ่งมั่นที่จะท าให้งาน
บรรลุเปูาหมาย 

       

   2.2 พนักงานเกิดความมุง่มั่นในการที่จะท าให้
องค์กรบรรลุเปูาหมาย เพราะตนเองมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเปูาหมาย 

       

   2.3 พนักงานมีความรู้สึกที่เป็นบวกต่อองค์กร 
รู้สึกภาคภูมิใจ เห็นคุณค่าของตนเอง และรู้สึกว่า
องค์กรไว้วางใจตนเอง 

       

   2.4 ผู้บริหารควรแสดงให้พนักงานเห็นว่าได้น า
ความคิดเห็นของพนักงานมาเป็นส่วนหน่ึงในการ
พัฒนาองค์กร 

       

   2.5 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสมเพราะเป็นข้อมูลจาก
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรง 

       

3. การแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้า        
   3.1 สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อพนักงาน         

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): สรุปแนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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   3.2 พนักงานเกิดความไว้วางใจ เชื่อถือ และ
มั่นใจ 

       

   3.3 เป็นการสื่อสารจากผู้บริหารสู่พนักงาน
อย่างเป็นทางการ 

       

   3.4 มีนโยบายและระบบการสื่อสารที่ชัดเจน 
อย่างเป็นทางการ เช่น การประชุม ผู้บังคับบัญชา
โดยตรง การท าหนังสือเวียนภายในองค์กร และ
การเขียนรายงาน 

       

   3.5 ผู้บริหารแจ้งวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
ชี้ให้เห็นถึงเปูาหมายในการเปลี่ยนแปลง 

       

   3.6 โดยการพูดถึงปัญหา โอกาส และปัจจัย
ต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน  

       

   3.7 สร้างความเข้าใจเรื่องมาตรฐานคุณภาพ
อย่างต่อเนื่อง 

       

4. การให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้        
   4.1 ให้ความรู้โดยการฝึกอบรม (Training)         
   4.2 วิธีการในการส่งมอบความรู้หรือถ่ายทอด
ความรู้ให้แก่พนักงาน 

       

   4.4 เปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้าร่วมการ
ฝึกอบรม หรือฝึกฝนอย่างเหมาะสม 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): สรุปแนวทางแนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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   4.5 สิ่งที่คาดหวังจากการฝึกอบรม คือ การ
แนะน าประเด็นที่จะอบรม การระดมความคิด 
การรวบรวมและการแสดงความคิด การวิเคราะห์
ปัญหา และการเสนอต่อฝุายบริหาร 

       

   4.6 ข้อมูลหรือข่าวสารต้องมีความชัดเจนและ
เพียงพอ 

       

5. การวางมาตรการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 

       

   5.1 เป็นตัววัดความก้าวหน้าของการด าเนินงาน        
   5.2 เป็นการสร้างความมั่นใจว่าผู้ปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ 

       

   5.3 เป็นการตรวจสอบขอ้ผิดพลาดและความ
แตกต่างระหว่างผลปฏิบัติงานกับแผนงาน 

       

   5.4 มาตรฐานการควบคุมต้องเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน 

       

   5.5 มาตรฐานการควบคุมต้องมีความยืดหยุ่น 
อย่าตึงมากนัก เพราะเป็นการเริ่มต้นของการ
เปลี่ยนแปลง  

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): สรุปแนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 

Ce
rto

 (2
00

7) 

Th
or

nd
ike

 (1
99

1)
 

กฤ
ษม

ันต
์ ว

ัฒน
าณ

รง
ค์ 

(2
55

6)
 

กร
ิช 

สืบ
สน

ธิ์ (
25

37
) 

ชัย
เส

ฎฐ
์ พ

รห
มศ

รี (
25

48
) 

สม
ยศ

 น
าว

ีกา
ร (

25
45

 

เส
นา

ะ 
ติเ

ยา
ว์ 

(2
54

4) 
 

   5.6 รูปแบบการควบคมุ มี 3 รูปแบบ คือ คือ 
การควบคุมก่อนด าเนินงาน (Prescontrol 
Control) การควบคุมขณะกิจกรรมก าลังเกิดขึ้น 
(Concurrent Control) และการควบคุมโดยผล
ย้อนกลับ (Feedback Control) 

       

   5.7 ต้องมีการทบทวนแนวทางในการปฏิบัติงาน        
   5.8 มาตรฐานในการควบคุมต้องมีความ
สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร 

       

   5.9 กระบวนการในการควบคุม ประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน คือ  
      5.9.1 การก าหนดมาตรฐานที่ใช้วัด สามารถ
แยกเป็น 2 ประเภท คือ มาตรฐานการผลผลิต 
และมาตรฐานปัจจัยที่ใช้ในการผลิต 
      5.9.2 การวัดผลงานที่ท าได้จริง 
      5.9.3 การเปรียบเทียบผลงานที่ท าได้จริงกับ
มาตรฐาน 
      5.9.4 การแก้ไขให้ถูกต้อง 

       

6. การให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน        
   6.1 ปัจจัยจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุ
เปูาหมายที่วางไว้ 

       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): สรุปแนวทางการยอมรับทีจ่ะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 

แนวทางการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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   6.2 ปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัตงิานให้
บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

       

   6.3 ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดการแข่งขันกัน
ภายใน  

       

   6.4 สิ่งที่คนส่วนใหญ่ให้การยอมรับว่าการ
ท างานอย่างหนัก และตั้งใจ ควรจะได้ผลตอบแทน
อย่างเหมาะสม 

       

  6.5 รางวัลและค่าตอบแทนต้องเหมาะสมตาม
สัดส่วนของผลงานความส าเร็จจากการด าเนินงาน 
และการมีส่วนร่วมในการท างานของแต่ละคน 

       

   6.6 มาตรการที่ใช้วัดต้องมีความแน่นอน 
ชัดเจน และยอมรับกันทั้งสองฝุาย 

       

   6.7 ระบบค่าตอบแทนจูงใจ ประกอบด้วย แผน
จ่ายโบนัส แผนแบ่งก าไร แผนแบ่งประโยชน์ และ
แผนเป็นเจ้าของหุ้น 

       

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.4.1 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
 ณัฏฐณิชา อรุณเลิศรัศม ี(2553) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
สมดุลชีวิตการท างานของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ พบว่า 
1) พนักงานธนาคารออมสินมีทัศนะต่อวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา
และ ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงานมีสมดุลชีวิตการท างานอยู่ในระดับ 
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ปานกลาง 3) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และอายุงานแตกต่างกันมีสมดุล
ชีวิตการท างานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพสมรส และรายได้
แตกต่างกันมีสมดุลชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 4) วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชาและลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวมีความสัมพันธ์กับสมดุลชีวิตการท างานของพนักงาน 
 ปิยะธิดา อินทรโชติ (2553) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทของกระบวนการท างานในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรในการบริหารการเปลี่ยนแปลงของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม พบว่า องค์กรในกลุ่มธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีการประยุกต์ใช้แนวคิดของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างส าเร็จดี โดยลักษณะของการเปลี่ยนแปลงภายในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมเป็นการปรับกระบวนการท างานหรือโครงสร้างขององค์กร ซึ่งกระบวนการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วยขั้นตอนการวางแผนการเปลี่ยนแปลงและขั้นตอนการ
ด าเนินการการเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้องในทุกกิจกรรมของการเปลี่ยนแปลงของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม เช่น การก าหนดเปูาหมาย การจัดท าแผนปฏิบัติการ การสื่อสารการ
เปลี่ยนแปลง หรือการวางแผนบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น นอกจากนี้แล้วยังท า
ให้ทราบว่ารูปแบบวัฒนธรรมของบริษัทในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นการสนับสนุน และมีความคล่องตัวสูงในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

วิวใจ ปกปูอง (2553) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ไทย มาลายา กลาส จ ากัด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพสมรส อายุระหว่าง 31-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตร/ีปวส. รายได้ 
10,000-15,000 บาท ฝาุยควบคุมคุณภาพและประกันคุณภาพ ต าแหน่งงานพนักงานปฏิบัติการ อายุ
งาน 3 ปีขึ้นไป ลักษณะความเหลี่ยมล้ าของอ านาจลักษณะความเป็นปจัเจกชนและกลุ่มนิยม และ
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร
ด้านผลผลิตและผลลัพธ์มีค่าระดับมากกว่าปานกลาง 

ศัชชญาส์ ดวงจันทร์ (2551) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการจัดการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการ
ท างานในองค์กร พบว่า การน ากระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) มาใช้ใน
หน่วยงานนั้น ต้องมีการด าเนินการควบคู่ไปกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Change Management) 
ของคนในองค์กร โดยในรูปแบบการจัดการความรู ้“6 ส. 4ใจ” น้ัน เริ่มตั้งแต่ร่วมกัน “สร้าง
เปูาหมาย” เพื่อด าเนินงานไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้ ”ส ารวจ” องค์ความรู้ที่ส่งเสริมการด าเนินการไปสู่
เปูาหมาย “สะสม” รวบรวมองค์ความรู ้จัดเก็บอย่างเป็นหมวดหมู่ เป็นระบบ“สังเคราะห์” วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และปรับปรุงองค์ความรู้ “สร้างสรรค”์ การเรียนรู้ เพื่อเป็นฐานทางความคิดสร้างสรรค์
การปฏิบัติงาน การสร้างความ “เข้าใจ”ร่วมกัน ให้บุคลากรเข้าใจถึงเปูาหมายที่องค์กรก าลังจะก้าวไป 
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โดยการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีการ “จูงใจ”ให้บุคลากร ความตระหนักถึงความส าคัญ เพื่อก่อให้เกิด
การร่วมแรง “ร่วมใจ” ของคนในหน่วยงาน จนเกิดการ “ติดใจ” กลายเป็นวัฒนธรรมในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในองค์กรโดยการด าเนินการควบคู่ไปกับกระบวนการจัดการความรู้เพื่อไปสู่
เปูาหมายที่วางไว้ และมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพราะความรู้ในองค์กรนั้นมีอยู่มากมาย และ
ความรู้บางประเภทมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลนั้น จึงควรมี
คลังข้อมูลที่มีการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ และสามารถเรียกใช้งานได้อย่างทันท่วงทีทั้งบทเรียนที่
ดี (Best Practice) และ Case Study ส าหรับการปูองกันไม่ให้เกิดความเสียหายที่เคยเกิดขึ้นแล้ว ซึ่ง
ความรู้ต่างๆที่ได้จากประสบการณ์เดิมที่มีมาก่อน ต้องมีการปรับปรุง แก้ไขให้มีความใหม่อยู่เสมอ 
ส่งผลให้เกิดกระบวนการของการปฏิบัติใหม่ๆ หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้น ส่งผลให้องค์กรขับเคลื่อนไป
ข้างหน้าอย่างมีประสิทธิผล ท าให้ได้ประโยชน์ทั้งบุคลากรและองค์กร  
 เดนิสัน (Denison, 1990) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร 
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร เป็นการอธิบายถึงผลกระทบที่วัฒนธรรม
องค์กรสามารถมีผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 แนวคิด ดังนี ้1) การมีส่วนร่วม
ของสมาชิกในองค์กร 2) การปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ในขณะที่ยังคงรักษาตัวอักษร
พื้นฐานของตน 3) ความสอดคล้องที่แข็งแกร่ง และชัดเจนของวัฒนธรรม และ 4) พันธกิจที่มี
ความหมายและทิศทางชัดเจน โดยแนวคิดเหล่านี้ถูกน าเสนอความคิดผ่านเอกลักษณ์และการบูรณา
การวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลให้สมาชิกในองค์กรเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร 
 ลี และเทรง (Lee & Tseng, 2005) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสิทธิผลองค์กรของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในไต้หวัน โดยศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานหน้า
เคาน์เตอร์ (OTC) ซึ่งผลการตอบกลับที่ถือว่ามีประสิทธิภาพ มี 144 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.18 จาก
การเก็บข้อมูลทั้งหมด พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย  
8 มิติ คือ 1) ความใจกว้าง/มุ่งเน้นพนักงาน 2) มุ่งเน้นความส าเร็จ 3) นวัตกรรม 4) การวิเคราะห์ 5) 
ความสัมพันธ์ทางสังคม 6) การให้รางวัลพนักงาน 7) สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน และ 8) การ
แสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นถึงมิติอีก 3 มิติ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
ประกอบด้วย 1) ความยืดหยุ่นของโครงสร้าง/การควบคุม 2) การให้ความส าคัญกับปัจจัยภายใน 
ภายนอก และ3) ความชัดเจนของกลยุทธ์  
 จากผลงานวิจัยข้างต้น สรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพขององค์กร การวางแนวทางการด าเนินงานให้มีความสอดคล้องต่อเปูาหมายจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ผู้บริหารองค์กรจะต้องตระหนัก และเห็นได้ว่าแต่ละองค์กรใช้ความพยามยามในสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรคุณภาพผ่านวิธีการต่างๆ เช่น การสื่อสารแบบสองทิศทาง การจัดการความรู้ การ
ปรับสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อต่อการท างาน และการมุ่งเน้นกิจกรรมแลกเปลี่ยนรู้ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้
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เป็นสิ่งที่สะท้อนความเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้นออกมา เห็นได้ว่าองค์กรขนาดเล็กจะมี
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดรับต่อนโยบายการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็วกว่า
องค์กรใหญ่ เพราะองค์กรขนาดเล็กวิถีการด าเนินงานที่มุ่งเน้นการสนับสนุน และมีความคล่องตัวสูงใน
การเปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตามบุคลากรก็มีความคาดหวังจากองค์กรในเรื่องของความชัดเจนของ 
พันธกิจ นโยบาย กลยุทธ์ เปูาหมาย และต้องการความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการ
ท างาน 
 2.4.2 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
 จักษ์ จันทรประทิน (2550) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบคลังสินค้า โดยวิธีปฏิบัติประสาน
ปรองดองทางธุรกิจ พบว่าผู้บริหารและทีมงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในคลังสินค้าจ านวน 8 คน  
มีการด าเนินการดังนี้ 1) ด้านบุคลากร การบริหารงานยังไม่เป็นระบบเท่าที่ควร ไม่ว่าจะเป็นการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรเข  าท างานในองค์กร การพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การวัดผลการ
ปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ การให้ค่าจ้างเงินเดือนและผลตอบแทนที่เหมาะสม การสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรในองค์กร เป็นต้น การด าเนินการดังกล่าวไม่มีคู่มือการปฏิบัติงาน
คลังสินค้าที่ละเอียดและเหมาะสม และสิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดปัญหาส าคัญตามมาคือ การมีอัตราการ
ลาออกจากองค์กรที่สูงขึ้น ส่งผลต่อการประกอบธุรกิจขององค์กรในลักษณะงูกินหาง 2) ระบบการจัด
วางสินค้าภายในคลังสินค้า ยังไม่มีระบบมาตรฐานที่เหมาะสม การใช้พื้นที่ไม่มีประสิทธิภาพส่งผลให้
การปฏิบัติงานมีการติดขัดล่าช้า 3) การใช้ระบบสารสนเทศที่ไม่มีประสิทธิภาพและไม่คุ้มค่ากับการ
ลงทุน 
 ธนาดล เนือยทอง (2551) ได้ศึกษาเรื่องการปรับปรุงกระบวนการจัดซื้อจัดหาด้วย
แบบจ าลองอ้างอิงกระบวนการโซ่อุปทาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตเม็ดพลาสติกรีไซเคิล พบว่า สาเหตุที่
ท าให้โรงงานมีของเสียจากกระบวนการผลิต คือวัตถุดิบไม่ได้คุณภาพผ่านเข้าไปในกระบวนการผลิต
ร้อยละ 6.5 ของวัตถุดิบทั้งหมด โดยอ้างอิงจากมาตรฐานทางการทหาร 414 ของเสียในกระบวนการ
ผลิตลดลงเหลือร้อยละ 6.62 รอบเวลากระบวนการการจัดซื้อลดลงร้อยละ 40.98 เวลาการท างาน
ลดลงร้อยละ 71.42 เวลารอคอยลดลงร้อยละ 21.72 และต้นทุนในการจ้างพนักงานลดลงร้อยละ 
14.44 จากเดิมที่โรงงานเคยประสบปัญหามีของเสียในกระบวนการผลิตถึงร้อยละ 14.07 
 ธีรวัฒน์ เกตุหอม (2550) ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบของจ านวนคนงานและล าดับขั้นตอนการ
ท างานต่อผลิตภาพในงานก่อสร้างบ้านพักอาศัย 2 ชั้น พบว่า คนงาน ถือเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิต
ภาพในการท างานเพราะเป็นส่วนที่ท างานโดยตรง การจัดจ านวนคนงานหรือการแบ่งงานและ
จัดล าดับการท างานที่ไม่เหมาะสม ส่งผลกระทบให้ผลิตภาพในการท างานลดลง ซึ่งหากท าการ
ปรับปรุงการจัดจ านวนคนงานหรือการจัดล าดับการท างานให้เหมาะสมแล้วพบว่าผลิตภาพในการ
ท างานเพิ่มขึ้น 7% ถึง 45% 
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 วรรณพร พิมพ์เพ็ง (2550) ได้ศึกษาเรื่องภาวะการขาดแคลนแรงงานและความต้องการ
แรงงานในกิจการโรงสีขาวในจังหวัดชัยนาท พบว่า การจา้งงานในกิจการโรงสีข้างแรงงานที่ท างานใน
กระบวนการผลิตมีจ านวนลดลง ในขณะที่ก าลังการผลิตเท่าเดิม เนื่องจากมีการน าเทคโนโลยีและ
เครื่องจักร เครื่องมือที่ทันสมัยมาใช้ในกระกบวนการสีข้าวมากขึ้น มีการขออนุญาตแจ้งแรงงานต่าง
ด้าวหลบหนี้เข้าเมืองถูกต้องตามกฎหมายมากขึ้น ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการขาดแคลนแรงงาน มี
หลายประการ เช่น สภาพสิ่งแวดล้อม ลักษณะงาน ความคาดหวังของแรงงาน สภาพการจ้างตาม
ฤดูกาลผลิต จ านวนสถานประกอบการที่มีเพิ่มขึ้น ปัญหาการเข้าออกงาน การเคลื่อนย้ายแรงงาน 
รวมทั้งแรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการจ้างแรงงานของกิจการโรงสีข้าวในอนาคต ยังมีความ
ต้องการทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวจ านวนมาก เนื่องจากมีการขยายกิจการและเพ่ิมก าลังการ
ผลิตขึ้น คุณสมบัติของแรงงานที่นายจ้างต้องการ คือ เป็นเพศชาย ไม่จ ากัดวุฒิการศึกษา มีทักษะฝีมือ
ในการท างาน สามารถท างานเป็นกะได้ มีความขยัน อดทน มีความรับผิดชอบและสามารถท างานใน
กิจการโรงสีข้าวได้มากกว่า 2 ลักษณะงานขึ้นไป แนวทางการจ้างแรงงานต่างด้าว นายจ้างกิจการ
โรงสีข้าวควรปรับเปลี่ยนสภาพการจ้าง การบริหารจัดการให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานสากล ทั้งนี ้
ควรปฏิบัติตามกฎหมายและให้ความร่วมมือกับทางภาครัฐมากขึ้น หน่วยงานภาครัฐที่มีภารกิจ
เกี่ยวข้องกับการควบคุมการท างานของแรงงานต่างด้าว ควรร่วมมือในการดูแล ควบคุมการท างาน
ของคนต่างด้าวให้เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับ ข้อกฎหมาย ค านึงถึงสิทธิมนุษยชน หลักการ
คุณธรรมและนิติธรรม 
 วรรษมน ค าธิตา (2553) ได้ศึกษาเรื่องการปรับปรุงขั้นตอนการด าเนินงานในคลังวัตถุดิบของ
โรงงานผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ตั้งแต่ขั้นตอนการรับค าสั่งซื้อจากลูกค้าจนถึงกระบวนการ
จัดส่งสินค้าให้ลูกค้า โดยประยุกต์ใช้เทคนิคการสร้าง แผนผังสายธารคุณค่า (Value Steam 
Mapping) สามารถจ าแนกกิจกรรมออกเป็น 2 กิจกรรมหลัก คือกิจกรรมที่สร้างคุณค่าเพิ่ม (VA) 
6.18% และกิจกรรมที่จ าเป็นแต่ไม่สร้างคุณค่าเพิ่ม (NNVA) 93.82% ซึ่งเกิดจากการด าเนินงานใน
ส่วนของคลังวัตถุดิบเป็นส่วนใหญ่ จึงได้วิเคราะห์การด าเนินงานเชิงลึกของคลังวัตถุดิบโดยใช้แผนภูมิ
กระบวนการไหล (Flow Process Chart) และเสนอแนะแนวทางปรับปรุงใน 2 ประเด็น คือ การ
ประยุกต์ใช้หลักการ ECRS ในการลดหรือปรับเปลี่ยนขั้นตอน วิธีการรวมทั้งเอกสารที่ไม่จ าเป็นเพื่อลด
ความซ้ าซ้อนของงาน ท าให้ระยะเวลาในขั้นตอนการรับวัตถุดิบลดลง 2.41 นาทีหรือคิดเป็น 15.49% 
ของประสิทธิภาพการท างานที่จะเพ่ิมขึ้น, ระยะเวลาในขั้นตอนการเก็บวัตถุดิบลดลง 0.53 นาทีหรือ
คิดเป็น 16.67% ของประสิทธิภาพการท างานที่เพิ่มขึ้น และระยะเวลาในขั้นตอนการเบิกจ่ายวัตถุดิบ
ลดลง 12 นาทีหรือคิดเป็น 29.81% ของประสิทธิภาพการท างานที่เพิ่มขึ้น แนวทางการปรับปรุง
ประเด็นที่ 2 คือ การแบ่งกลุ่มวัตถุดิบตามหลักการ ABC และก าหนดรอบการตรวจนับสต๊อกวัตถุดิบ
ใหม่ท าให้จ านวน ครั้งในการตรวจนับสต๊อกลดลงจาก 20,544 ครั้ง เหลือ 7,578 ครั้งต่อปี สามารถลด
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ต้นทุนในการด าเนินการลงได้ 54,530 บาทต่อปี นอกจากนั้นยังได้น าเสนอการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศอาร์เอฟไอดี ส าาหรับการตรวจสอบสถานะวัตถุดิบเพ่ือให้การตรวจสอบข้อมูลเป็นไปอยาง
ถูกต้องและรวดเร็วมากขึ้น ท าให้สามารถลดระยะเวลาที่ใช้ในการตรวจสอบสถานะวัตถุดิบลงได้ 
96.67% ระยะเวลาในการ ตรวจสอบรายการวัตถุดิบลดลง 98.89% และระยะเวลาในการค้นหา
วัตถุดิบลดลง 95.83%  
 จ็อบนาว (Jobnoun, 2002) ได้ศึกษาเรื่องกระบวนการควบคุมการจัดการคุณภาพโดยรวม 
และการประกันคุณภาพ พบว่า กระบวนการควบคุมการประกันคุณภาพที่เหมาะสมควรเน้นในเรื่อง
การปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย ผ่านระบบการตรวจสอบปัจจัยน าเข้า (Inputs) ซึ่งจะช่วยให้พนกังานมี
ความมั่นใจในมาตรฐาน นอกจากนี้ต้องเน้นในเรื่องการตรวจสอบการสั่งซื้อ ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล
การสั่งซื้อที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ส าหรับกระบวนการควบคุมการจัดการคุณภาพโดยรวม 
จะให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของลูกค้าและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยลักษณะเฉพาะ
หรือความคล่องตัวของพนักงานในการตรวจสอบและปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งเน้นบทบาทในการจัดการ
แบบมีเงื่อนไขและการปูอนข้อมูลที่จ าเป็นซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ประกอบด้วย วิธีการ
สร้าง, ทักษะ, ระบบและการแลกเปลี่ยนข้อมูลการสั่งซื้อที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ลูกค้าที่แตกต่างกัน ซึ่งต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างสูง อย่างไรก็ตามกระบวนการและการให้
ความส าคัญที่เกีย่วข้องกับความแตกต่าง พบว่า ต้องให้ความส าคัญในเรื่องลักษณะหรือบุคลิกเฉพาะ, 
บทบาทการจัดการ, บทบาทของพนักงาน และอ านาจการตัดสินใจเป็นหลัก 
 จากผลงานวิจัยข้างต้น สรุปได้ว่าองค์กรส่วนใหญ่มีความพยายามที่จะสร้างระบบและกลไก
ให้เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อมุ่งสู่ความมีผลิตภาพขององค์กร ผ่านการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ระบบและกลไกจึงเป็นเรื่องทีก่ล่าวถึงการวางแผนกระบวนการท างานด้านการผลิตที่มี
ความเช่ือมโยงกันเป็นห่วงโซ่ ได้แก ่การวางแผนก าลังคน และเครื่องจักร การจัดหาวัตถุดิบ การ
พัฒนาศักยภาพ และทักษะคน การแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน และการควบคุมคุณภาพ เป็นต้น 
ทั้งนี้ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการคิดหาวิธกีารในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้เกิดขึ้นแต่ละงานหรือ
กิจกรรม โดยส่วนใหญ่องค์กรจะหาวิธีการลดต้นทุนการผลิต 
 2.4.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 เรวัตร์ พิศเกาะ และนงเยาว์ ผลดี (2549) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความพึง
พอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฮ้ัวยางพารา จ ากัด (มหาชน) 
พบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-39 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป อายุ
งาน 2-5 ปี และมีรายได้รวมต่อเดือน 9,001-11,000 บาท ในส่วนแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน แบง่
ออกเป็น 10 ด้าน คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน  
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ความมั่นคงในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยู่ในระดับมาก  
 วชิรพันธ์ุ ช้างศรี (2550) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ในโรงงาน
อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟูาและอิเลกทรอนิกส์ พบว่าปัจจัยด้านบุคคลเกี่ยวกับผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
เพิ่มผลผลิต ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดกิจกรรมเพื่อเพิ่มผลผลิตส่งผลต่อการผลิตมากที่สุด 
รองลงมาคือ การก าหนดนโนบายของผู้บริหาร ปัจจัยด้านบุคคลเกี่ยวกับวิศกรหรือหัวหน้างาน ได้แก่ 
การสอนงานพนักงานของวิศกรหรือหัวหน้างานส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ การ
วางแผนล่วงหน้าก่อนการท างาน ปัจจัยด้านบุคคลเกี่ยวกับพนักงานที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ได้แก่ 
อายุของพนักงานส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ ระดับการศึกษาของพนักงาน ปัจจัย
ด้านเครื่องจักร วัสดุ อุปกรณ์ ที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ได้แก่ การน าเข้าเครื่องจักรที่เทคโนโลยี
สมัยใหม่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ การจัดท าแผนการซ่อมบ ารุงเครื่องจักร 
ปัจจัยด้านวิธีการที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ได้แก่ การประชุมปรึกษาหารือหรือวิธีปฏิบัติงานก่อนการ
ด าเนินการส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ การเลือกกิจกรรมหรือวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมหรือการจัดกิจกรรมกลุ่ม ปัจจัยด้านวัตถุดิบที่ส่งผลต่อผลผลิต ได้แก่ การควบคุมการ
เบิกจ่ายวัตถุดิบส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ การน าวัตถุดิบที่ใช้แล้วกลับมาใช้ใหม่ 
ปัจจัยด้านเงินทุนที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ได้แก่ การให้รางวัลพนักงานที่ท างานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ ราคาวัตถุดิบส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต 
และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต ได้แก่ ความสะอาดบริเวณพื้นที่การ
ปฏิบัติงานแสงสว่างส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตมากที่สุด รองลงมาคือ การระบายอากาศภายในโรงงาน 
 ศิริพร เกิดวาจา (2550) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความต้องการพัฒนาตนเอง ของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชี ส่วนราชการ เขตจตุจักร พบว่า ผู้ปฏบิัติงานด้านบัญชี มีแรงจูงใจในด้านปัจจัย
จูงใจ อยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้พบว่า 
ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
เงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนไม่แตกต่างกัน ส่วนความต้องการ
พัฒนาตนเองพบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชี ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเอง แตกต่าง
กัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอื่นๆ ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเอง 
 อรรถสิทธิ ์นุชเปลี่ยน (2550) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการสั่งงานของ
หัวหน้างานกับความส าเร็จในงานของพนักงาน พบว่า 1) พนักงานส่วนมากมีความส าเร็จในงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา มี
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ความส าเร็จในงานแตกต่างกัน 3) ลักษณะการสั่งงานของหัวหน้างาน ด้านความชัดเจนในการสั่งงาน 
ความน่าเชื่อถือในการสั่งงาน อารมณ์ในการสั่งงาน การให้เวลาในการท างาน และการติดตามในการ
สั่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในงานของพนักงาน 
 คอรไซสคี (Korzynski, 2013) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของพนักงานในที่ท างานใหม่ พบว่า 
ปัจจุบันองค์กรประสบกับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ในเรื่องของการใช้เครื่องมือเครือข่าย
ออนไลน์ในการแบ่งปันข้อมูล, การพัฒนาความคิด, การแก้ปัญหาและการจัดการกับความหลากหลาย 
ซึ่งผู้น าองค์กรจะต้องพยายามใช้ช่องทางในการสื่อสารเหล่านี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะถือว่าวิธี
ดังกล่าวพนักงานมีส่วนร่วมในการด าเนินการมากที่สุด ส าหรับแรงจูงใจของพนักงานที่มีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของผู้น าในองค์กร มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) เพิ่มประสิทธิภาพในการ
สื่อสารด้วยการน าระบบการสื่อสารออนไลน์ และการตั้งค่าออนไลน์และออฟไลน์อยา่งเหมาะสม 2) 
ผู้น าต้องค านึงถึงคุณลักษณะเฉพาะของคนยุคใหม่ ซึ่งเป็นยุควาย (Gen Y) ซึ่งคุ้นเคยกับการใช้สื่อ
สังคมออนไลน์และคาดหวังให้เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารมีลักษณะการสื่อสารแบบสองทางในองค์กร 
ผู้น าจึงต้องให้ความสนใจกับปัญหาที่อาจจะส่งผลต่อการสื่อสารภายในองคก์ร และใช้เครื่องมอื
ดังกล่าวสร้างแรงจูงใจพนักงาน 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร มักเกิดจากกระบวนการ
โลกาภิวัตน์ นั่นคือ การพัฒนาของเทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัยและมีความยืดหยุ่นยิ่งขึ้น การ
ท างานที่ต่างสถานที่ และต่างเวลา โดยการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารดังกล่าวจะท าให้เกิดความคล่องตัว
ในการท างานมากขึ้น พนักงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและท างานร่วมกันได้อย่างต่อเนื่อง และ4) ด้าน
สังคมของแรงจูงใจ ซึ่งเป็นด้านที่ส าคัญและต้องใช้ทฤษฏีแรงจูงใจ ร่วมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ผู้น าจะต้องสร้างกิจกรรมที่สร้างความผูกพันธ์กับพนักงานในองค์กร 
 ปาลเมอร์ (Palmer, 2005) ได้ศกึษาเรื่องกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจเฉพาะบุคคล พบว่า 
องค์ประกอบส าคัญในการสร้างแรงจูงใจอย่างมีประสิทธิภาพและวิธีการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจอย่าง
ยั่งยืน มีแนวทางในการด าเนินการ 5 แนวทาง คือ 1) การรบัรูถ้ึงหลักการในการจูงใจ โดยการบอกสิ่ง
ต่างๆ ให้พนักงานแต่ละคนเข้าใจ 1.1) โอกาสหรือเส้นทางในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 1.2) 
การรับทราบและการรับรู้ 1.3) ความรับผิดชอบ 1.4) การเอาชนะ/ความท้าทาย และ 1.5) ความรู้สึก
ต่อความส าเร็จในงานที่ท า 2) งานที่มีคุณค่าจะต้องสอดคล้องกับเปูาหมาย 3) ก าหนดและจัดการกับ
ปัญหา/อุปสรรคทั้งหมด 4) ถ้าวิธีการเดิม/วิธีการที่ใช้อยู่ไม่สามารถท างานให้บรรลุเปูาหมายให้เปลี่ยน
วิธีการใหม่ และ 5) ออกแบบวิธีการใหม่ให้สอดคล้องกับเปูาหมาย 
 จากผลงานวิจัยข้างต้น สรุปได้ว่าการสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร ต้องจากการท าให้
บุคลากรมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพก่อน เพราะเมื่อบุคลากรมีความยินดีที่จะพัฒนา
องค์กรแล้วก็จะมีความมุ่งมั่น และพยายามที่จะหาวิธีการต่างๆ มาพัฒนาองค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เปูาหมายที่วางไว้ ซึ่งแนวทางที่จะสนับสนุนให้บคุลากรเกิดการยอมรบัที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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ได้แก่ การรับความคิดเห็นของบุคลากร การให้อิสระทางความคิด การให้สิทธิ์ในการตัดสินใจ และการ
ให้ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม เป็นต้น นอกจากนี้แล้วในยุคเทคโนโลยีบุคลากรยุคใหม ่(Gen Y) 
คาดหวังให้ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานอาวุโสยอมรับการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ พร้อมทั้งต้องการให้มีการ
น าเทคโนโลยีเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการท างานให้มากขึ้น เช่นนี้ผู้บริหารจึงน าแนวทางในการ
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจอย่างยั่งยืน เช่น การสร้างความท้าทายในงาน การสร้างคุณค่างาน การสื่อสาร
ถึงโอกาสหรือเส้นทางที่ก้าวหน้าในงาน และการให้โอกาสในการแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขงาน 
 
2.5 อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบ 

2.5.1 ประวัติและความเป็นมา 
ยางพาราเป็นพืชเศรษฐกิจที่มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทยมานานนับร้อยปี ด้วย

ประเทศไทยมีภูมิอากาศและภูมิประเทศที่เหมาะแก่การเพาะปลูกยางพารา โดยเฉพาะในเขตจังหวัด
ภาคใต้ที่มีพื้นที่เพาะปลูกยางพารามากที่สุด นอกจากนีย้ังมีแผนที่จะขยายพ้ืนที่เพาะไปในจังหวัดอื่นๆ 
ของประเทศอีกหลายจังหวัด ประเทศไทยจึงเป็นประเทศทีผ่ลิตยางธรรมชาติมากที่สุดในโลกและยัง
สามารถสร้างรายได้จากการส่งออกรปูผลิตภัณฑ์ยางมากเป็นอันดับหนึ่งของโลก อุตสาหกรรมยางและ
ผลิตภัณฑ์ยางจึงเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อการว่าจ้างงานและการส่งออก และเมื่อ
เปรียบเทียบกับคู่แข่งขันแล้วประเทศไทยถือได้ว่ามีความพร้อมที่สุดในด้านวัตถุดิบ 

ส าหรับอุตหากรรมแปรรูปยางพาราเบื้องต้น เกิดขึ้นจากเกษตรกรผู้ผลิตยางพาราส่วนใหญ่ 
เป็นเกษตรกรรายย่อยมีสวนยางขนาดเล็ก การผลิตยางแผ่นดิบเป็นไปในรูปแบบที่ชาวสาวยางต่างคน
ต่างท า ไม่มีเครื่องมือ อุปกรณ์ท ายางแผ่นชั้นดี ไม่สามารถสร้างโรงเรือนและซื้ออุปกรณ์ได้ ยางแผ่น
ดิบที่ผลิตโดยเกษตรกรจึงมีความแตกต่างกันมาก ตั้งแต่ คุณภาพ ขนาด ความกว้างยาว ความหนา
บาง ความหนาเบา และความสะอาด เป็นต้น จึงถือได้ว่ายางแผ่นดิบที่ผลิตโดยเกษตรกรยังขาด
คุณภาพ และเมื่อโรงงานที่รับซื้อยางแผ่นดิบของเกษตรกรเหล่านี้ไปรมควันจะท าให้ได้ยางแผ่นรมควัน
ที่มีคุณภาพต่ าเช่นกัน อย่างไรก็ตามโรงงานรับซื้อยางแผ่นดิบแก้ปัญหานี้ โดยการน าไปอบไอน้ าหรือ
รมควัน โดยยางแผ่นดิบจะกลายเป็นยางแผ่นรมควันที่มีราคาสูงขึ้น แต่การด าเนินการดังกล่าวท าให้
เกิดต้นทุนจากการผลิตเพิ่มขึ้น ส่งผลท าให้ได้ก าไรลดลง อีกทั้งการแก้ปัญหาดังกล่าวเป็นการ
แก้ปัญหาที่ปลายเหตุ และย่อมส่งผลกระทบต่อโรงงงานในระยะยาว ผู้ประกอบการจึงเล็งเห็นโอกาส
ในการสร้างโรงงานแปรรูปยางพาราดิบให้มีมาตรฐาน เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 2.5.2 แหล่งวัตถุดิบยางพาราดิบ ประกอบด้วย 4 แหล่ง หลักๆ ดังนี้ 
  2.5.2.1 สหกรณ์ยางพารา เป็นแหล่งจัดหาวัตถุดิบที่ได้มีก่อโดยคณะรัฐมนตรี ตั้งแต่
ปีพุทธศักราช 2536 ทั้งนี้เพื่อช่วยเหลือเกษตรกรชาวสวนยางในการรับซื้อยาง ด้วยราคาที่ยุติธรรม 
ลดการเอาเปรียบทางพ่อค้าคนกลาง ในการจัดตั้งสหกรณ์ต้องเกิดจากการรวมตัวของเกษตรกร และ
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บริหารจัดการโดยเกษตรกร โดยรูปแบบของสหกรณ์ยางพารา มีด้วยกัน 2 ประเภท ได้แก่ สหกรณ์ที่
รับซื้อน้ ายางสดและยางแผ่นจากสมาชิกหรือคนทั่วไป และประเภทที่สอง คือสหกรณ์ที่รับซื้อผลผลิต
จากโดยตรง สหกรณ์ทั้ง 2 ประเภทนี้จ าหน่ายผลผลิตให้กับพ่อค้าคนกลาง ตลาดกลางยางพารา และ
โรงงานแปรรูปยางธรรมชาติ ซึ่งข้อจ ากัดของบริหารจัดการของสหกรณ์ที่ส่งผลต่อโรงงานแปรรูปยาง
ธรรมชาติ คือ ไม่สามารถส่งออกยางพาราได้เอง ขาดทรัพยากรด้านบุคลากรที่มีความรู้ความช านาญ
เฉพาะด้าน ขาดเงินทุน ขาดเทคโนโลยีในการผลิต และที่ส าคัญขาดการสนับสนุนจากภาครัฐ 
  2.5.2.2 พ่อค้าคนกลาง ท าหน้าที่รับซื้อยางจากเกษตรกร และผู้รวบรวมยาง แล้วจะ
ส่งยางให้กับผู้ที่ให้ราคาสูงสุดซึ่งรวมไปถึงโรงงานแปรรูปยาง พ่อค้าคนกลางมีหลายระดับตั้งแต่ระดับ
หมู่บ้าน/ต าบล ระดับอ าเภอ และระดับจังหวัด ซึ่งจะท าการซื้อยางในพื้นที่ตามที่ตนเองสะดวกและ
เอื้ออ านวยต่อการคมนาคม โดยรับซื้อในรูปของน้ ายางสด และเศษยาง/ ยางก้นถ้วย ราคาซื้อขายจะ
ต่ ากว่าราคาในท้องตลาดเฉลี่ยกิโลกรัมละ 10-50 สตางค์  
  2.5.2.3 ตลาดกลางยางพารา เป็นแหล่งจัดหาวัตถุดิบที่เกิดขึ้นโดยกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ซึ่งมอบหมายให้สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร เป็นผู้ด าเนินการและพัฒนาระบบ
ตลาด โดยท าหน้าที่เช่ือมโยงหรือเป็นศูนย์กลางในการกระจายวัตถุดิบให้แก่อุตสาหกรรมยาง  
  2.5.2.4 เกตรกรชาวสวนยาง เป็นแหล่งวัตถุดิบที่ชาวสวนยางน าไปจ าหน่ายที่
โรงงานแปรรูปโดยตรง วัตถุดิบที่น าไปจ าหน่าย ประกอบด้วย น้ ายางสด ยางแผ่นดิบ และเศษยาง/
ยางก้นถ้วย ปกติแล้วเกตรกรชาวสวนยางจะไม่นิยมน าวัตถุดิบมาส่งที่โรงงานแปรรูปโดยตรง นอกจาก
จ าหน่ายผ่านตัวแทนของโรงงานแปรรูป 
 
ภาพที่ 2.3: แสดงความสัมพันธ์ของแหล่งวัตถุดิบยางพารา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

เกตรกรชาวสวนยาง 

 

สหกรณ์ยางพารา 

 

พ่อค้าคนกลาง 

ตลาดกลาง

ยางพารา 

 

โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

ตัวแทนโรงงาน 

แปรรูปยางพาราดิบ 
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2.6 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
  โรงงานแปรรูปยางพาราดิบเป็นโรงงานที่ท าการแปรรูปและปรับเปลี่ยนคุณสมบัติของยาง
ธรรมชาติให้เหมาะสมกับสภาพการใช้งานของผลิตภัณฑ์ยางแต่ละชนิด การแปรรูปยางพาราดิบถือ
เป็นกระบวนการอุตสาหกรรมกลางน้ าที่ต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิตเป็น
อันดับแรก ซึ่งจ าเป็นต้องมีการควบคุม ก ากับ ตั้งแต่สถานที่ตั้ง อุปกรณ์การผลิต บุคลากรผูป้ฏิบัตงิาน 
และการบ าบัดของเสียเพื่อลดมลภาวะที่ส่งผลกระทบตอ่สภาพแวดล้อม โดยวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิต
ของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบขั้นต้นได้มาจากพ่อค้าคนกลาง สหกรณ์ยางพารา และตลาดกลาง
ยางพารา ในรูปของยางแผ่นดิบ น้ ายางสด หรือเศษยาง/ยางก้นถ้วย ยางแปรรูปแต่ละชนิดจะมีการ
ก าหนดเกรดตามวัตถุดิบที่ใช้ในกระบวนการผลิต ความสะอาด และมาตรฐานที่มีการก าหนดไว้
ส าหรับวัดยางธรรมชาติแต่ละชนิดอยู่แล้ว ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับข้อตกลง สัญญา และผลต่างของก าไรที่จะ
ได้รับ โดยเมื่อผ่านโรงงานแปรรูปยางพาราดิบขั้นต้นแล้วยางธรรมชาติที่ได้จะน าไป โรงงานผลิต
ผลิตภัณฑ์ยาง แต่ส่วนใหญ่จะส่งออกต่างประเทศ เพราะประเทศไทยมีโรงงานผลิตผลิตภัณฑ์ยางใน
จ านวนที่จ ากัด (กฤษณา จันทร์คล้าย, 2552)  

ส าหรับโรงงานแปรรูปยางพาราดิบที่ได้รับใบอนุญาตประกอบด้วยกิจการโรงท ายางตาม
พระราชบัญญัติควบคุมยาง พ.ศ. 2542 (ส านักงานตลาดกลางยางพาราสงขลา สถาบันวิจัยยาง  
กรมวิชาการเกษตร, 2556) มีจ านวน 6 โรงงาน ดังน้ี 1) โรงงานผลิตยางแผ่น 2) โรงงานผลิตยางแท่ง 
หรือยางแท่ง ที ที อาร์ (TTR-Thai Tested Rubber) 3) โรงงานผลิตยางแผ่นผึ้งแห้ง 4) โรงงานผลิต
น้ ายางข้นและยางสกิม 5) โรงงานผลิตยางเครพ และ 6) โรงงานผลิตยางคอมปาวน์ โดยการแปรรูป
ยางพาราดิบเพื่อผลิตเป็นวัตถุดิบของอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์ยาง สามารถแยกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
การผลิตน้ ายางข้น และการผลิตยางแห้ง ดังแสดงตามภาพที่ 2.4 
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ภาพที่ 2.4: การแปรรูปยางพาราดิบ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ที่มา: สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร.  (2555).  ข้อมูลวิชาการยางพารา 2555.  สืบค้นจาก 
 http://www.rubberthai.com/about/data.php. 
 
2.7 กรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐาน 
 2.7.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวาง
ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับทีจ่ะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ โดยบูรณา
การมาจากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านดังที่กล่าวมาแล้วมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด  
ดังภาพที่ 2.5 
 

น้ ายางสด 

น้ ายางข้น ยางแห้ง 

ยางแท่ง 

-STR XL 

-STR 5L 

- STR 5 

 

ยางแผ่น 

รมควัน 

- RSS 1 

- RSS 2 

- RSS 3 

- RSS 4 

- RSS 5 

 

ยางแผ่น 

ผึ้งแห้ง 

ยางเครพขาว/ 

ยางเครพสีจาง 

ยางแท่ง 

- STR 10 

- STR 20 

ยางก้อนถ้วย/เศษ

ยาง 

ยางเครพ 

สีน้ าตาล 

 

 

 

ต้นยางพารา 
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ภาพที่ 2.5: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ลักษณะของการส่งผลต่อกัน 

ได้แก่  
1) ขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
2) ขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบส่งผลต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการ

ผลิต   
3) ขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิด

คุณภาพ  
4) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดส่งผลต่อระบบและกลไก

ด้านคุณภาพทางการผลิต  
5) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ 

จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
6) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตส่งผล

ต่อการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
2.7.2 สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานส าหรับการศึกษาประกอบด้วย 
  สมมติฐานที่ 1 โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพแตกต่างกัน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ วัฒธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

 

ระบบและกลไกด้าน

คุณภาพทางการผลิต 

วัฒนธรรมองค์กรเน้น

คุณภาพ 

การยอมรับที่จะ

ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 

ขนาดโรงงานแปร

รูปยางพาราดิบ 

(ตัวแปรควบคุม) 

 ระบบและกลไกด้าน

คุณภาพทางการผลิต 
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  สมมติฐานที่ 2 โรงงานแต่ละขนาดมีการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการ
ผลิตแตกต่างกนั 
   ตัวแปรอิสระ  คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  สมมติฐานที่ 3 โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ
แตกต่างกัน  
   ตัวแปรอิสระ คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 5 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน  
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 7 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับการวางระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิตมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพแตกต่างกัน จ าแนกตาม
ขนาดโรงงาน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัตงิานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานทั้ง 7 ข้อ ไดท้ าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อระบบและ

กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับจะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ กรณีศึกษาอุตสาหกรรม
โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช ซ่ึงเป็น
การวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method) ระหว่างการวิจัยปริมาณ (Quantitative Research) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
 
3.1 เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณ  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการในด้านการก าหนดกลุ่มประชากรและตัวอย่าง การสร้างแบบสอบถาม  
ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพารา
ดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวน 141 โรงงาน (ส านักงาน
ตลาดกลางยางพาราสงขลา สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร, 2556) ส าหรับขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power 3.1 โดย
ก าหนดอ านาจในการทดสอบ (Power of Test) ที่ระดับ .80 ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Level of 

Significance) .05 (=.05) และขนาดอิทธิพลปานกลาง คือ 0.15 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 
77 คน เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างครอบคลุมสถิติท้ังหมดและป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการ
ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงได้ท าการส ารองกลุ่มตัวอย่างไว้ 44 คน (ประมาณร้อยละ 36 ของกลุ่ม
ตัวอย่าง) รวมเป็นขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 121 คน (Faul, 2014) 
 3.1.2 การด าเนินการเพ่ือให้เข้าถึงกลุ่มตัวอย่างตามท่ีก าหนดนั้น ผู้วิจัยได้แบ่งข้ันตอน  ดังนี้ 
  3.1.2.1 จัดท ารายชื่อบริษัทที่ประกอบกิจการโรงงานแปรรูปยางพาราดิบของแต่ละ
จังหวัด โดยรวมทุกจังหวัดมีจ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบทั้งหมด 401 โรงงาน (ส านักงานตลาด
กลางยางพาราสงขลา สถาบันวิจัยยาง กรมวิชาการเกษตร, 2556)  

3.1.2.2 เลือกจังหวัดที่มีจ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบในเขตภาคใต้ ซึ่งเป็น
พ้ืนทีท่ี่มีจ านวนโรงงานแปรรูปยางพาราดิบมากที่สุด 3 อันดับแรก ดังนี้ 

 จังหวัดสงขลา   จ านวน 62 โรงงาน 
   จังหวัดพัทลุง   จ านวน 40 โรงงาน 
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  จังหวัดนครศรีธรรมธรรมราช จ านวน 39 โรงงาน 
  รวม    จ านวน 141 โรงงาน  
 3.1.2.3 จ าแนกตามขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ โดยแบ่งได้ ดังนี้ 

   โรงงานขนาดใหญ่   มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน > 50 คน  
   โรงงานขนาดกลาง  มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน < 50 คน   
   โรงงานขนาดเล็ก   มีจ านวนผู้ปฏิบัติงาน < 20 คน   
(พระราชบัญญัติโรงงาน, 2535) 

เนื่องจากข้อมูลที่ต้องการทราบเป็นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ
ของผู้บริหารหรือผู้ประกอบการของโรงงาน ผู้วิจัยจึงจ าแนกขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  
จากจ านวนผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน 
  3.1.2.4 จ าแนก และจัดสัดส่วน (โควตา) ตามขนาดกลุ่มโรงงาน และเขตพ้ืนที่ตั้ง
โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ที่จะเป็นตัวอย่างตอบค าถาม รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1: สัดส่วน (โควตา) ตามขนาดกลุ่มโรงงาน 
 

ขนาดโรงงาน ข้อมูลประชากร (N=141) ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง (n=121) 

โรงงานขนาดใหญ่ 49 42 

โรงงานขนาดกลาง 30 25 

โรงงานขนาดเล็ก 62 54 

รวม 141 121 

 
  3.1.2.5 ติดต่อผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
  3.1.2.6 แจกแบบสอบถามให้แก่ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจในการตอบค าถาม
ตามจ านวนที่ค านวณได้ ผ่านช่องทาง ดังต่อไปนี้ 
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ช่องทาง จ านวนแบบสอบถามตอบที่ได้กลับคืน 
1) ผ่านไปรษณีย์ 66 คน 
2) ผ่านโทรศัพท์   45 คน 
3) ผู้วิจัยและตัวแทนผู้วิจัย 10 คน 
รวม 121 คน 

  3.1.2.7 รวบรวมเก็บแบบสอบถามให้ครบตามจ านวนที่ระบุไว้ 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
 3.2.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 3.2.2 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็น ต่อไปนี้  
  3.2.2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  3.2.2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นทั่วไปต่อคุณภาพขององค์กร 
  3.2.2.3 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
  3.2.2.4 ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต  
  3.2.2.5 การยอมรับที่จะปฎิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 3.2.3 น าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ทีป่รึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 
 3.2.4 ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเนื้อหาอีกครั้งหนึ่ง 
 3.2.5 ท าการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้ถูกต้อง 
 3.2.6 น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 30 ราย เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นและน า
ผลที่ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งนี้กลุ่มทดลอง 30 ราย เลือกมาจากบุคลากรที่ท างานใน
ต าแหน่งหัวหน้างานในโรงงานประเภทต่างๆ ที่มีกระบวนการการผลิตในลักษณะเดียวกัน ได้แก่  
  โรงงานผลิตอาหาร  จ านวน 15 ราย 
  โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  จ านวน 10 ราย 
  โรงงานผลิตเตาอุตสาหกรรม จ านวน 5 ราย 
 3.2.7 ท าการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อน
แจกแบบสอบถาม 
 3.2.8 แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 
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3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดวิธีการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 3.3.1 การตรวจสอบเนื้อหา ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีตรง
กับเรื่องที่ศึกษา โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรง และความเหมาะสมของเนื้อหาเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม โดย
น าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ น าคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญทุก
คนมาหาค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC: Index Of Item-Objective Consistency) ซึ่งมีสูตร
ค านวณดังแสดงในสมการ 

IOC= 
ΣR 
N 

 
โดย IOC  คือ ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 R คือ ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
ถ้าค่า IOC 
+1   หมายถึงค าถามหรือข้อความแต่ละค าถามได้ตรงและคลอบคลุมเนื้อหามาก  
  0     หมายถึงค าถามหรือข้อความแต่ละค าถามได้ตรงและคลอบคลุมเนื้อหาปานกลาง  
 -1   หมายถึงค าถามหรือข้อความแต่ละค าถามได้ตรงและคลอบคลุมเนื้อหาน้อย  
การพิจารณาค่า IOC พิจารณาจากค่า IOC ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 จึงจะถือว่าวัดได้

สอดคล้องกัน (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2539) โดยคัดเลือกข้อความที่ผู้เชี่ยวชาญได้
พิจารณาแล้วว่าสอดคล้องระหว่างขอค าถามกับวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 และ
ปรังปรุงข้อความที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ๊ซ อัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) น าแบบสอบถามไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดย
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในตอนที่ 3 ถึงตอนที่ 5 จะต้องมีค่ามากกว่า 0.7 จึงจะถือว่า
แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือมากพอที่จะน าไปเก็บข้อมูลจริงได้ (Hair, Anderson, Tatham, 
Black, 1998) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นรายตัวแปรและรายด้านของแบบสอบถามมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.803-0.969 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.992 ดังนั้นสามารถน าแบบสอบถามท่ีได้
ไปเก็บข้อมูลจริง (ภาคผนวก ค) รายละเอียดดังตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2: ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 n=30 n=121 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ   

- ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมองค์เน้นคุณภาพ 0.964 0.913 

- ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ 

0.969 0.946 

รวม 0.983 0.958 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต   

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหา
วัตถุดิบ 

0.920 0.922 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือก
วัตถุดิบ 

0.953 0.907 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาและ
การคัดเลือกแรงงาน 

0.920 0.927 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการพัฒนาฝีมือ
และทักษะแรงงาน 

0.934 0.918 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการการ
แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

0.935 0.840 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุม
ต้นทุน 

0.920 0.871 

- ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุม
คุณภาพของผลผลิต 

0.866 0.849 

-  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมของ
เสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

0.967 0.922 

รวม 0.984 0.975 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 n=30 n=121 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ   

- ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน 0.942 0.903 

- ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร  0.909 0.831 

- ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า 0.803 0.758 

- ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ 0.939 0.893 

- ด้านวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 

0.906 0.891 

- ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 0.915 0.905 

รวม 0.974 0.951 

ค่ารวมทั้งฉบับ 0.992 0.983 

 
3.4 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้วิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 5 ส่วน พร้อมกับวิธีการตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขต
จังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดเขตนครศรีธรรมราช ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงานในหน่วยงาน อายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน 
และท าเลที่ตั้งของโรงงาน (จังหวัด) 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความเห็นทั่วไปต่อคุณภาพของผู้บริหารโรงงานแปร
รูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดเขตนครศรีธรรมราช ประกอบด้วย
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพขององค์กร ได้แก่ การให้ความส าคัญต่อการควบคุมคุณภาพ รางวัลหรือ
ใบรับรองคุณภาพที่ได้รับ แผนงานที่ท าให้หน่วยงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพ และปัจจัยที่
ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพ่ือให้ได้รับคุณภาพ 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดเขตนครศรีธรรมราช ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
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ของ ครอสบี้ (Crosby, 1979); เดมม่ิง (Deming, 1982); จูราน (Juran, 1995); ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ 
(2545); นิตย์ สัมมาพันธ์ (2535); วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541); สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ (2551) 
และส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2554) มาสร้างข้อค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 23 ค าถาม โดยข้อค าถามท้ังหมดเป็นค าถามเชิงบวก ซึ่งผู้วิจัยได้เลือก
วัดองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กรทีเ่น้นคุณภาพ 2 ด้าน คือ 
  ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ   จ านวน 11 ข้อ 
  ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ จ านวน 12 ข้อ  
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปร
รูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดเขตนครศรีธรรมราช ผู้วิจัยได้น า
แนวคิดของ ไฮเซอร์ และเรนเดอร์ (Heizer & Render, 2011); โกศล ดีศีลธรรม (2551); จ าลักษณ์ 
ขุนพลแก้ว (2548); ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท (2539); วิทยา สุหฤทด ารง และคณะ (2551); วิฑูรย์  
สิมะโชคดี (2542) และส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2554) มาสร้างข้อค าถามให้เหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 29 ค าถาม โดยข้อค าถามท้ังหมดเป็นค าถามเชิงบวก ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เลือกวัดองค์ประกอบระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 8 ด้าน คือ 
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ จ านวน 3 ข้อ 
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ จ านวน 3 ข้อ 
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาและ จ านวน 3 ข้อ  
การคัดเลือกแรงงาน  
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการพัฒนาฝีมือและ จ านวน 4 ข้อ 
ทักษะแรงงาน   
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการการแก้ปัญหา จ านวน 4 ข้อ 
การขาดแคลนแรงงาน   
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมต้นทุน จ านวน 3 ข้อ 
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมคุณภาพ จ านวน 2 ข้อ 
ของผลผลิต  
  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมของเสีย จ านวน 7 ข้อ 
และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม      
 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหาร
โรงงานแปรรูปยางพารา ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดเขตนครศรีธรรมราช ผู้วิจัยได้
น าแนวคิดของ เซอร์โต (Certo, 2007); ธอร์นไดค์ (Thorndike, 1991); กฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ 
(2556); กริช สืบสนธิ ์(2537); ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2548); สมยศ นาวีการ (2545) และเสนาะ  

javascript:open_window(%22http://mylibrary.bu.ac.th:8991/F/K5EI8PUCSQN1GV7D456BEU4FMSE8PUX7LR4HH4BPRN4C5IS3BC-01429?func=service&doc_number=000008380&line_number=0007&service_type=TAG%22);
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ติเยาว์ (2544) มาสร้างข้อค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 15 
ค าถาม โดยข้อค าถามท้ังหมดเป็นค าถามเชิงบวก ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกวัดองค์ประกอบการยอมรับที่จะ
ปฎิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 6 ด้าน คือ 
  ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน   จ านวน 3 ข้อ 
  ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร  จ านวน 2 ข้อ 
  ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า    จ านวน 2 ข้อ 
  ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้    จ านวน 3 ข้อ 
  ด้านวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติ  จ านวน 3 ข้อ 
อย่างเป็นรูปธรรม 
  ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน   จ านวน 2 ข้อ 
 โดยแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ส่วนที่ 4 และส่วนที่ 5 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ การตรวจใช้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  1 หมายความว่า  ปฏิบัติโดยไม่มีการควบคุม 
  2 หมายความว่า  ปฏิบัติโดยมีการควบคุมน้อย 
  3  หมายความว่า  ปฏิบัติแบบยืดหยุ่น 
  4  หมายความว่า  ปฏิบัติค่อนข้างเคร่งครัด 
  5 หมายความว่า  ปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนต่อไปนี้ คือ 
 3.5.1 ผู้วิจัยได้ติดต่อประสานงานไปยังผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบตามจังหวัดที่ระบุไว้ข้างต้น เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูล แจ้งวัตถุประสงค์ในการศึกษา 
พร้อมทั้งอธิบายรายละเอียดของแบบสอบถาม และวิธีการตอบค าถามก่อนน าส่งแบบสอบถาม 
 3.5.2 ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบค าถาม
แก่ตัวแทนและทีมงาน 
 3.5.3 ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปตามโรงงานที่ระบุไว้ 
 3.5.4 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงานได้ให้ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจตอบค าถามผ่าน
โทรศัพท์ 
 3.5.5 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงานเข้าไปในโรงงานแปรรูปยางพาราดิบตามจังหวัดที่ระบุไว้
ข้างต้น 
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 3.5.6 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงานได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระท่ัง
ตอบค าถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานรอตอบข้อ
สงสัยนั้น  
 
3.6 การแปลผลข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูล โดยค านวณค่าอันตรภาพชั้น 
ก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้ 

อันตรภาพชั้น = ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 

  จ านวนชั้น 
 = 5 - 1 

  5 
 = 0.80 

 
ช่วงชั้นของค่าคะแนน  ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80  ระดับปฏิบัติโดยไม่มีการควบคุม 
1.81 – 2.61  ระดับปฏิบัติโดยมีการควบคุมน้อย 
2.62 – 3.42  ระดับปฏิบัติแบบยืดหยุ่น 
3.43 – 4.23  ระดับปฏิบัติค่อนข้างเคร่งครัด 
4.24 – 5.00  ระดับปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 

  
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว้ ดังนี้ 

3.7.1 สถิติเชิงพรรณา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง
ต่อไปนี้   

 3.7.1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดแบบนาม
บัญญัติ เนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้ และผู้วิจัยต้องการบรรยายเพื่อให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่าง
จ าแนกตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติที่เหมาะสม คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) (ภัทรธิรา ผลงาม, ม.ป.ป.) วิเคราะห์ในเรื่องต่อไปนี้ 

  1) ระดับการศึกษา  
  2) ต าแหน่งงานในหน่วยงาน  
  3) อายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน  
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  4) จ านวนบุคลากรในหน่วยงานอายุ  
  5) ท าเลที่ตั้งของโรงงาน (จังหวัด)  
 3.7.1.2 ตัวแปรด้านความคิดเห็นทั่วไปต่อคุณภาพขององค์กร ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้

มาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้ และผู้วิจัยต้องการบรรยายเพื่อให้ทราบ
ถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนกตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติที่เหมาะสม คือ ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) (ภัทรธิรา ผลงาม, ม.ป.ป.) วิเคราะห์ในเรื่องต่อไปนี้ 

  1) ความส าคัญต่อการควบคุมคุณภาพ  
  2) รางวัลหรือใบรับรองคุณภาพที่ได้รับ 
  3) แผนงานที่จะท าให้หน่วยงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพ  
  4) ปัจจัยที่ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพื่อให้องค์กรได้รับคุณภาพ 
 3.7.1.3 ตัวแปรด้านระดับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตรภาค 

เนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง และ
ค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ภัทรธิรา ผลงาม, ม.ป.ป.) วิเคราะห์ในเรื่องต่อไปนี้ 

  1) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ  
  2) ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต  
  3) การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความแตกต่าง ใช้สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบ

สมมติฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis) การวิเคราะห์
แบบจ าลองการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  โดยใช้การ
ตรวจสอบโมเดลการวัด เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของวัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแบบ
ก าลังสองน้อยที่สุด (Partial Lest Square-Structural Equation Modeling: PLS-SEM) 
(Heanlein & Keplan, 2004) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05   

 
3.8 เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผู้วิจัยได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยด าเนินการในเรื่องของการเลือกผู้แทนที่จะให้ข้อมูล  
การสร้างเครื่องมือ การด าเนินการสัมภาษณ์ และการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  
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 3.8.1 การเลือกผู้แทน ผู้วิจัยได้เลือกผู้แทนหรือเจ้าของกิจการ รวมทั้งตัวแทนด้านพนักงาน
ของโรงงานแต่ละแห่งในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เพราะผู้วิจัยสามารถด าเนินการได้สะดวก โดย
เลือกจ านวน 5 ราย ตามขนาดโรงงาน ดังนี้ 
  โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่  จ านวน 3 ราย 
  โรงงานขนาดเล็ก    จ านวน 2 ราย 
 3.8.2 เครื่องมือที่ใช้ 
  ผู้วิจัยได้ใช้แบบค าถาม โดยลักษณะของค าถามจะเป็นค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ที่
เข้ารับการสัมภาษณ์ได้แสดงความเห็นอย่างเต็มท่ี นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ใช้กล้องถ่ายรูป และอุปกรณ์
บันทึกเสียง ในขณะที่สัมภาษณ์เพ่ือบันทึกบรรยากาศจริงที่ได้ท าการสัมภาษณ์  
  ค าถามท่ีจะสอบถามจะเก่ียวกับเรื่องต่อไปนี้ 
   3.8.2.1 สภาพแวดล้อมทั่วไปของโรงงาน 
   3.8.2.2 การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิต  
   3.8.2.3 ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ และแนวทางใน
การแก้ปัญหา 
   3.8.2.4 ผลกระทบที่เกิดจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ มีอะไรบ้าง 
   3.8.2.5 ทิศทางของกิจการในอนาคตกับการจัดการมาตรฐานคุณภาพ 
 3.8.3 ติดต่อผู้บริหาร เจ้าของกิจการ และหัวหน้างานโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์สัมภาษณ์ข้อมูล 
 3.8.4 การด าเนินการส าหรับการสัมภาษณ์ 
  ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึกในประเด็นทีเ่กี่ยวข้องกับการวิจัย ในขณะที่ท าการ
สัมภาษณ์ได้มีการบันทึกเสียงและถ่ายภาพ เพื่อน ามาใช้ในการบรรยายผลการศึกษา  โดยมีกลุ่มผู้ให้
สัมภาษณ์ คือ ผู้บริหาร เจ้าของกิจการ และหัวหน้าของแต่ละโรงงาน 
 3.8.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการประมวลผล 
  ผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลจากบทสัมภาษณ์ และน ามาจัดหมวดหมู่เพ่ือน าข้อมูลไป
ใช้ในการวิเคราะห์ภาพรวมกับผลที่ได้จากวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 



 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวางระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมแปรรูป
ยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช เป็นการวิจัยเชิง
ผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปร
รูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวนทัง้สิ้น 121 
คน โดยผลจากการตอบแบบสอบถามจ านวน 45 คน ไดม้าจากตัวแทนสมาชิกสหกรณ์กองทุนสวน
ยาง ซึ่งถือว่าเป็นตัวแทนกลุ่มตัวอย่างโรงงานขนาดเล็ก ในขณะที่การวิจัยเชิงคุณภาพใช้บทสัมภาษณ์
ในการเก็บข้อมูลจากผู้บริหาร เจ้าของกิจการ และหัวหน้างานของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขต
จังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวน 5 คน ผลการวิจัยในบทนี้จะน าเสนอเป็นสองส่วน คือ ผลการวิจัยเชิง
ปริมาณและผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
 
4.1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ในส่วนนี้ได้น าเสนอผลการวิจัยเป็น 2 ตอน ดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิจัยจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยสถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) ปรากฎดังนี้ 
  1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานใน
หน่วยงาน อายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน จ านวนบุคลากรในหน่วยงานอายุ ท าเลที่ตั้งของโรงงาน 
(จังหวัด) และขนาดโรงงาน 
  2) ความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพ ได้แก่ ความส าคัญต่อการ
ควบคุมคุณภาพ รางวัลหรือใบรับรองคุณภาพที่ได้รับ แผนงานที่ท าให้หน่วยงานได้รับรางวัลหรือ
ใบรับรองคุณภาพ และปัจจัยที่ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพื่อให้องค์กรได้รับคุณภาพ 
  3) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต การ
ยอมรับจะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ
ของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิจัยจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยสถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความแตกต่าง และเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์
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แบบจ าลองการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  โดยวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Square-Structural 
Equation Modeling: PLS-SEM) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ในสมมติฐาน
ต่อไปนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพแตกต่างกัน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ วัฒธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 2 โรงงานแต่ละขนาดมีการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการ
ผลิตแตกต่างกัน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  สมมติฐานที่ 3 โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ
แตกต่างกัน  
   ตัวแปรอิสระ คือ ขนาดของโรงงาน 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 5 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน  
   ตัวแปรอสิระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  สมมติฐานที่ 7 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับการวางระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิตมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพแตกต่างกัน จ าแนกตาม
ขนาดโรงงาน 
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   ตัวแปรอิสระ  คือ วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต 
   ตัวแปรตาม  คือ การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนตัวแปรต่างๆ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 X   หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
 S.D.   หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 R2  หมายถึง  ค่าความแปรปรวน 
 p  หมายถึง  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
 b  หมายถึง  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  
 MD  หมายถึง  ผลต่างของค่าเฉลี่ย (Mean Difference)  
 CR   หมายถึง  ค่าความเชื่อม่ันประกอบ (Composite Reliability) 
 CA   หมายถึง  ค่าความเชื่อมั่นของสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาค 
     (Cronbach’s Alpha) 
 AVE   หมายถึง  ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้  
     (Average Variance Extracted) 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
  1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการศึกษาซึ่งแสดงถึงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติเบื้องต้นจ าแนกตาม ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงานในหน่วยงาน อายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน
อายุ ท าเลที่ตั้งของโรงงาน (จังหวัด) อธิบายรายละเอียดตามตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของข้อมูลระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา มัธยมตอนต้น 12 9.9 

 มัธยมตอนปลายหรือเทียบเท่า 30 24.8 
 ปวส./ปริญญาตรี 67 55.4 

 สูงกว่าปริญญาตรี 12 9.9 

 รวม 121 100.0 
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 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 121 คน ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.4 ระดับการศึกษามัธยมต้นปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 ระดับ
การศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรีและมัธยมตอนต้น มีจ านวนเท่ากัน คือ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของข้อมูลต าแหน่งงานในหน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่งงานในหน่วยงาน ผู้บริหารโรงงาน 92 76.0 
 ผู้รับมอบอ านาจ 29 24.0 

 รวม 121 100.0 
 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานใน
หน่วยงานเป็นผู้บริหารของโรงงาน จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 76.0 และเป็นผู้รับมอบอ านาจของ
โรงงาน จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของข้อมูลอายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
อายุการท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบัน 

1-3 ปี 18 14.9 

4-5 ปี 16 13.2 

มากกว่า 5 ปี 87 71.9 
 รวม 121 100.0 

 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบันมากกว่า 5 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 รองลงมาคือ 1-3 ปี จ านวน 18 
คน ร้อยละ 14.9 และอายุการท างาน 4-5 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของข้อมูลจ านวนบุคลากรในหน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

จ านวนบุคลากรใน ไม่เกิน 5 คน 40 33.1 
หน่วยงานของท่าน 6-10 คน 33 27.3 

 มากกว่า 10 คน 48 39.7 

 รวม 121 100.0 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบถามส่วนใหญ่มีจ านวนบุคลากรในหน่วยงาน
มากกว่า 10 คน จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 ไม่เกิน 5 คน จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.1 และจ านวน 6-10 คน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของข้อมูลท าเลที่ตั้งโรงงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ท าเลที่ตั้งโรงงาน  จังหวัดสงขลา 36 29.8 

(จังหวัด) จังหวัดพัทลุง 38 31.4 

 จังหวัดนครศรีธรรมราช 47 38.8 
 รวม 121 100.0 

 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีท าเลที่ตั้งโรงงานอยู่ใน
เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 47 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 ในเขตจังหวัดพัทลุง จ านวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.4 และเขตจังหวัดสงขลา จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6: จ านวนและร้อยละของข้อมูลขนาดโรงงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ขนาดโรงงานแปรรูป  ขนาดเล็ก 67 55.4 
ยางพาราดิบ ขนาดกลาง 21 17.4 

 ขนาดใหญ่ 33 27.3 

 รวม 121 100.0 
  
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.6 พบว่าขนาดโรงงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
โรงงานขนาดเล็ก จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 โรงงานขนาดใหญ่ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อย
ละ 27.3 และโรงงานขนาดกลาง จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 ตามล าดับ 
  2) ความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพขององค์กร 
  ผลการศึกษาจ าแนกตามการให้ความส าคัญต่อการควบคุมคุณภาพ การได้รับรางวัล
หรือใบรับรองคุณภาพ แผนงานที่จะท าให้หน่วยงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพ และปัจจัยที่
ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพื่อให้หน่วยงานได้รับคุณภาพ อธิบายรายละเอียดตามตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.7: จ านวนและร้อยละของความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพ  
 

ความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพขององค์กร จ านวน ร้อยละ 
การใหค้วามส าคัญต่อการ
ควบคุมคุณภาพ 

น้อย 0 0 

ปานกลาง 26 21.5 
มาก 95 78.5 

รวม 121 100.0 

รางวัลหรือใบรับรอง
คุณภาพที่ได้รับ 

ไม่เคย 38 31.4 
เคย 83 68.6 

รวม 121 100.0 

แผนงานที่ท าให้หน่วยงาน
ได้รับรางวัลหรือใบรับรอง
คุณภาพ 

ไม่มี 12 10.7 
มี 108 89.3 

รวม 121 100.0 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): จ านวนและร้อยละของความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพ  
 

ความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพขององค์กร จ านวน ร้อยละ 

ปัจจัยที่ผู้บริหารควรให้การ
สนับสนุนเพื่อให้องค์กร
ได้รับคุณภาพ  
 

งบประมาณ 104 86.4 

เทคโนโลยี/เครื่องมือ/เครื่องจักร 106 87.6 

การส่งเสริมให้น าระบบประกัน
คุณภาพมาใช้ 

93 76.9 

การจัดการความรู้ 66 54.5 

การส่งเสริมให้มีความรู้ด้านคุณภาพ 99 81.8 
การวัด วิเคราะห์ และทบทวนผล
การด าเนินการ 

86 71.1 

การน าความเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียมาพิจารณา 

63 52.1 

 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการ
ควบคุมคุมภาพอยู่ที่ระดับมาก จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 ระดับปานกลาง จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.5 ตามล าดับ 
 ในด้านการได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพนั้น โรงงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ได้รับรางวัลและใบรับรองคุณภาพ จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 68.6 ไม่เคยได้รับรางวัลและ
ใบรับรองคุณภาพ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 ตามล าดับ 
 ในด้านการจัดท าแผนงานเพื่อให้หน่วยงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพนั้น ส่วนใหญ่มี
การจัดท าแผนงานเพื่อวัตถุประสงค์ดังกล่าว จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 89.3 ไม่มีแผนงาน 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 ตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยควรได้รับการสนับสนุนเพื่อให้องค์กรได้รับคุณภาพ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยกับปัจจัยต่อไปนี้ ด้านเทคโนโลยี/เครื่องมือ/เครื่องจักร จ านวน 106 
คน คิดเป็นร้อยละ 87.6 ด้านงบประมาณ จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 86.0 ด้านการส่งเสริมให้มี
ความรู้ด้านคุณภาพ จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 81.8 ด้านการส่งเสริมให้น าระบบประกันคุณภาพ
มาใช้ จ านวน 93 ร้อยละ 76.9 ด้านการวัด วิเคราะห์ และทบทวนผลการด าเนินการ จ านวน 86  
คิดเป็นร้อยละ 71.1 ด้านการจัดการความรู้ และด้านการน าความเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมา
พิจารณา จ านวน 66 ร้อยละ 54.5 และ จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 ตามล าดับ 
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  3) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และ
การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
   3.1) วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   ข้อมูลการปฏิบัติงานด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของผู้บริหารแลผู้รับ
มอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัด
นครศรีธรรมราช ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.8 และตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของตอบแบบสอบถาม 
 ด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 

ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ    

 องค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์ และนโยบายด้านมาตรฐาน
คุณภาพอย่างชัดเจน 

4.057 0.799 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านมาตรฐาน
คุณภาพทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 

3.785 0.766 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการก าหนดเปูาหมาย เกณฑ์ ที่บรรลุ
ความต้องการของลูกค้าโดยค านึงถึงมาตรฐาน
คุณภาพ 

4.314 0.707 อย่างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการออกแบบระบบงานที่สอดคล้องตาม
มาตรฐานคุณภาพของกลุ่มตลาด 

4.190 0.859 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีกระบวนการน าเข้าวัตถุดิบ การผลิต 
การบรรจุหีบห่อ ที่เป็นไปตามนโยบาย 
มาตรฐานคุณภาพที่ก าหนดไว้ 

4.206 0.795 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพอย่างเป็น
ขั้นตอนตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ
ท างาน 

4.371 0.776 อย่างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของตอบแบบสอบถาม 
 ด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ n=121 
ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

 องค์กรมีการจัดตั้งทีมงานปรับปรุงคุณภาพ 3.677 0.924 ค่อนข้างเคร่งครัด 
 องค์กรมีการน ากิจกรรม 5 ส คือ สะสาง สะดวก 

สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย ไปใช้ในการ
ท างานให้ได้มาตรฐานคุณภาพ 

3.933 0.929 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีแผนการจัดการความรู้ด้านมาตรฐาน
คุณภาพ 

3.619 0.868 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีกิจกรรมที่สนับสนุนการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

3.462 0.847 แบบยืดหยุ่น 

 องค์กรมีการวางกระบวนการการด าเนินงานที่
ความชัดเจน และสัมพันธ์กัน พร้อมน าไปสู่การ
เพ่ิมมาตรฐานคุณภาพท่ีสร้างความพึงพอใจ
ให้กับลูกค้า 

4.247 0.710 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ   

 องค์กรมีระบบการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

3.818 0.866 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรด าเนินงานให้เป็นแนวปฏิบัติที่ดีในการ
ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพให้องค์กรอื่น 

3.644 0.835 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรด าเนินงานตามหลักจริยธรรม โดย
ค านึงถึงมาตรฐานคุณภาพที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

4.148 0.792 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรให้ความส าคัญต่อการอนุรักษ์ทรัพยากร
และการลดความสูญเสีย 

4.115 0.829 ค่อนข้างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของตอบแบบสอบถาม 
 ด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 

 องค์กรมีการปลูกจิตส านึกให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญของมาตรฐานคุณภาพ 

4.057 0.820 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงแก้ไข
ตามมาตรฐานคุณภาพ 

4.123 0.759 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น
ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

3.975 0.917 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรได้จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมด้าน
มาตรฐานคุณภาพอย่างต่อเนื่องและจริงจัง 

3.735 1.055 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการแลกเปลี่ยนข่าวสารเกี่ยวกับการ
ปรับปรุงคุณภาพในทุกระดับของพนักงาน
ภายในองค์กร 

3.652 0.998 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการประชาสัมพันธ์เพื่อสื่อสารให้
พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ 

3.677 1.105 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรผลักดันและส่งเสริมให้ทุกคนในองค์กร
สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ด้านมาตรฐานคุณภาพ
ให้สอดคล้องกับระบบงานและกระบวนการที่
ส าคัญได้อย่างส าเร็จ 

3.892 1.031 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการปฏิบัติงานเรื่อง
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพมีระดับการปฏิบัติงาน
อย่างเคร่งครัด ได้แก่ องค์กรมีข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพอย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด
กระบวนการท างาน ( x  = 4.371, S.D. = 0.776) องค์กรมีการก าหนดเปูาหมาย เกณฑ์ ที่บรรลุความ
ต้องการของลูกค้าโดยค านึงถึงมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 4.314, S.D. = 0.707) และองค์กรมีการวาง
กระบวนการการด าเนินงานที่ความชัดเจน และสัมพันธ์กัน พร้อมน าไปสู่การเพ่ิมมาตรฐานคุณภาพท่ี
สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ( x  = 4.247, S.D. = 0.710) ส่วนข้อที่มีระดับการปฏิบัติงานค่อนข้าง
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เคร่งครัด ได้แก่ องค์กรมีกระบวนการน าเข้าวัตถุดิบ การผลิต การบรรจุหีบห่อ ที่เป็นตามนโยบาย
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ ( x  = 4.206, S.D. = 0.795) องค์กรมีการออกแบบระบบงานที่สอดคล้องตาม
มาตรฐานคุณภาพของกลุ่มตลาด ( x  = 4.190, S.D. = 0.859) องค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์ และนโยบายด้านมาตรฐานคุณภาพอย่างชัดเจน ( x  = 4.057, S.D. = 0.799) องค์กรมี
การน ากิจกรรม 5 ส คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย ไปใช้ในการท างานให้ได้
มาตรฐานคุณภาพ ( x  = 3.933, S.D. = 0.929) องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านมาตรฐานคุณภาพ
ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ( x  = 3.785, S.D. = 0.796) องค์กรมีการจัดตั้งทีมงาน
ปรับปรุงคุณภาพ ( x  = 3.677, S.D. = 0.924) และองค์กรมีแผนการจัดการความรู้ด้านมาตรฐาน
คุณภาพ ( x  = 3.619, S.D. = 0.868) โดยข้อที่มีระดับการปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น คือ องค์กรมี
กิจกรรมที่สนับสนุนการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 3.462, S.D. = 
0.847)  
 ในด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
การปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ องค์กรด าเนินงานตามหลักจริยธรรม โดยค านึงถึงมาตรฐาน
คุณภาพที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x  = 4.148, S.D. = 0.792)  องค์กรมีการน าข้อบกพร่องมา
ปรับปรุงแก้ไขตามมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 4.123, S.D. = 0.759)  องค์กรให้ความส าคัญต่อการ
อนุรักษ์ทรัพยากรและการลดความสูญเสีย ( x  = 4.115, S.D. = 0.829) องค์กรมีการปลูกจิตส านึกให้
บุคลากรเห็นความส าคัญของมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 4.057, S.D. = 0.820) องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นด้านมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 3.975, S.D. = 0.917) องค์กรผลักดันและ
ส่งเสริมให้ทุกคนในองค์กรสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ด้านมาตรฐานคุณภาพให้สอดคล้องกับระบบงาน
และกระบวนการที่ส าคัญได้อย่างส าเร็จ ( x  = 3.892, S.D. = 1.031) องค์กรมีระบบการสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จด้านมาตรฐานคุณภาพ  
( x  = 3.818, S.D. = 0.866) องค์กรได้จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมด้านมาตรฐานคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องและจริงจัง ( x  = 3.735, S.D. = 1.055) องค์กรมีการประชาสัมพันธ์เพื่อสื่อสารให้พนักงาน
ได้รับทราบเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ ( x  = 3.677, S.D. = 1.105) องค์กรมีการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
เกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพในทุกระดับของพนักงานภายในองค์กร ( x  = 3.652, S.D. = 0.998) 
องค์กรด าเนินงานให้เป็นแนวปฏิบัติที่ดีในการปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพให้องค์กรอ่ืน ( x  = 3.644, 
S.D. = 0.835) และองค์กรมีการจัดสถานที่ปฏิบัติงานเพ่ือสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ด้าน
มาตรฐานคุณภาพ ( x  = 3.487, S.D. = 1.148) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับมอบ
 อ านาจด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ โดยสรุปแต่ละด้าน 
 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 

ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 3.988 0.600 ค่อนข้างเคร่งครัด 
ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ 

3.860 0.477 ค่อนข้างเคร่งครัด 

รวม 3.924 0.636 ค่อนข้างเคร่งครัด 
 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.9 พบว่าผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช มีการปฏิบัติงานในเรื่อง
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ โดยรวมค่อนข้างเคร่งครัด ( x  = 3.924, S.D. = 0.636) และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการปฏิบัติงานด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้น
คุณภาพ ( x  = 3.988, S.D. = 0.600) และด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
( x  = 3.860, S.D. = 0.744) ค่อนข้างเคร่งครัด  
 อธิบายได้ว่าการด าเนินงานเพ่ือให้องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของผู้บริหารและ
ผู้รับมอบอ านาจโรงงานแปรรูปยางพาราดิบมีการปฏิบัติงาน ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมองค์กร
เน้นคุณภาพท่ีเคร่งครัดกว่าด้านการด าเนินการเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ โดยเฉพาะ
ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพอย่างเป็นขั้นตอนนั้น องค์กรมีการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ซึ่งมีการ
ควบคุม และตรวจสอบคุณภาพการด าเนินงานตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการท างาน ขณะทีก่าร
แลกเปลี่ยนข่าวสารเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพของพนักงาน ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพ มีการปฏิบัติงานน้อยที่สุด ผู้ประกอบดังกล่าวจึงควรหาวิธีการและแนวทางในการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพให้มากกว่าเดิม เช่น การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประจ าสัปดาห์ การคัดเลือกองค์ความรู้ที่น่าสนใจ เป็นต้น 
  3.2) ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  ข้อมลูระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจ
ของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช ใน
ด้านการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ การคัดเลือกวัตถุดิบ การจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน การ
พัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน การแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน การควบคุมต้นทุน การควบคุม
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คุณภาพของผลผลิต และการวางแผนการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ดังแสดงผลการ
วิเคราะห์ในตารางที่ 4.10 และตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับอ านาจ
 ด้านต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพ 
ทางการผลิต 

n=121 ระดับการ
ปฏิบัติงาน x  SD 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ   

 องค์กรมีการวางแผนเรื่องแหล่งจัดหาวัตถุดิบ 4.099 0.889 ค่อนข้างเคร่งครัด 
 องค์กรมีการวางแผนเรื่องคุณสมบัติของแหล่ง

วัตถุดิบ 
4.041 0.907 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการวางแผนเรื่องแนวทางการด าเนินการ
ว่าจ้างผู้จัดหาวัตถุดิบ 

3.197 1.013 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการวางแผนเรื่องแนวทางการด าเนินการ
ว่าจ้างผู้จัดหาวัตถุดิบ 

3.197 1.013 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ   
 องค์กรมีการเน้นย้ าให้ผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึง

ความส าคัญของคุณภาพวัตถุดิบ โดยการใช้ระบบ
การจัดการคุณภาพ 

4.165 0.888 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานของวัตถุดิบให้ตรงกับ
มาตรฐานคุณภาพที่ต้องการ 

4.231 0.901 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการพิจารณาถึงอายุการใช้งาน และ
ประสิทธิภาพการใช้งานของอุปกรณ์ต่างๆ ที่คุ้มกับ
ราคา 

4.066 0.946 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน  
 องค์กรเลือกแรงงานที่มีทัศนคติเกี่ยวกับมาตรฐาน

คุณภาพที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
3.834 0.960 ค่อนข้างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับ
  อ านาจด้านระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพ 
ทางการผลิต 

n=121 ระดับการ
ปฏิบัติงาน x  SD 

 องค์กรเลือกแรงงานที่มีทักษะการท างานที่เหมาะสม
ตามเงื่อนไขขององค์กร 

3.978 0.899 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรเลือกแรงงานที่ตรงกับลักษณะของงาน 4.033 0.884 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการพัฒนาฝีมือแรงงานและทักษะแรงงาน   
 องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานมีการเรียนรู้

เพ่ือเพ่ิมทักษะการท างาน 
3.917 0.954 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการจัดกลุ่มแรงงาน เพื่อสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ในเชิงปฏิบัติการร่วมกัน 

3.884 0.858 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงานสามารถใช้ความ
เชี่ยวชาญของตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 

4.107 0.772 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการ
วางแผนและพัฒนาศักยภาพขององค์กร 

3.958 0.995 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
 องค์กรจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 3.818 0.827 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรท าข้อตกลงกับแรงงานเรื่องอัตราค่าจ้าง สิทธิ
ประโยชน์ และสวัสดิการที่องค์กรจะมอบให้อย่าง
ชัดเจน 

4.041 0.779 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิในการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

3.793 0.930 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการจ่ายผลตอบแทนจากผลงานที่ท าได้ตาม
มาตรฐานคุณภาพอย่างเป็นธรรม 

3.909 1.072 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมต้นทุน 
 องค์กรมีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบการควบคุม

ต้นทุนที่ไม่กระทบต่อคุณภาพของผลผลิต 
3.826 0.823 ค่อนข้างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับ
  อ านาจด้านระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกรายด้านและรายข้อ  
 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพ 
ทางการผลิต 

n=121 ระดับการ
ปฏิบัติงาน x  SD 

 องค์กรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต้นทุนอย่าง
เป็นระบบ และน าข้อมูลมาใช้ในการจัดท าแผนลด
ต้นทุน 

3.900 0.800 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรปลูกฝังให้แรงงานยึดหลักการผลิตที่หลีกเลี่ยง
การสูญเสีย 

3.983 0.826 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมคุณภาพของผลผลิต 

 องค์กรมีการตรวจสอบความพร้อมของกระบวนการ
การผลิตครบทุกขั้นตอนก่อนและขณะท าการผลิต 

4.223 0.821 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการฝึกอบรมและให้ความรู้ผู้ตรวจสอบ และ
ควบคุมการผลิตอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 

3.867 0.885 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

 องค์กรมีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และ
งบประมาณในการด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ชัดเจน 

3.809 0.840 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีระบบการปูองกันและก าจัดของเสียจากการ
ผลิต 

4.123 0.770 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรน ามาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมา
ใช้ในการบริหารจัดการองค์กร 

3.950 0.884 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรมีการให้ความรู้ด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม
แก่คนในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

3.884 0.766 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกท่ีดีต่อ
การรักษาสิ่งแวดล้อม 

4.024 0.870 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 องค์กรเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 3.867 0.816 ค่อนข้างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับ
  อ านาจด้านระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกรายด้านและรายข้อ  
 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพ 
ทางการผลิต 

n=121 
ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

 องค์กรมีการรายงานผลการด าเนินการตาม
มาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมให้คนใน
องค์กรได้รับทราบ 

3.801 0.891 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 พบว่าผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจมีการปฏิบัติงานต่อระบบ
และกลไกด้านการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบอยู่ในระดับค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ การวางแผนเรื่อง
แหล่งจัดหาวัตถุดิบ ( x  = 4.099, S.D. = 0.889) การวางแผนเรื่องคุณสมบัติของแหล่งวัตถุดิบ  
( x  = 4.041, S.D. = 0.907) และการวางแผนเรื่องแนวทางการด าเนินการการว่าจ้างผู้จัดหาวัตถุดิบ 
( x  = 3.197, S.D. = 1.013) ตามล าดับ 
 ด้านการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการปฏิบัติงานค่อนข้าง
เคร่งครัด ได้แก่ การก าหนดมาตรฐานของวัตถุดิบให้ตรงกับมาตรฐานคุณภาพที่ต้องการ ( x  = 4.231, 
S.D. = 0.901) การเน้นย้ าให้ผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึงความส าคัญของคุณภาพวัตถุดิบโดยการใช้
ระบบการจัดการคุณภาพ ( x  = 4.165, S.D. = 0.888) และการพิจารณาถึงอายุการใช้งานและ
ประสิทธิภาพการใช้งานของอุปกรณ์ต่างๆ ที่คุ้มกับราคา ( x  = 4.066, S.D. = 0.946) ตามล าดับ 
 ด้านการวางแผนการจัดหาและคัดเลือกแรงงาน พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ การเลือกแรงงานที่ตรงกับลักษณะของงาน ( x  = 4.033,  
S.D. = 0.884) การเลือกแรงงานที่มีทักษะการท างานที่เหมาะสมตามเงื่อนไขขององค์กร  
( x  = 3.975, S.D. = 0.889) และการเลือกแรงงานที่มีทัศนคติเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กร ( x  = 3.834, S.D. = 0.960) ตามล าดับ 
 ด้านการวางแผนการพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ การเปิดโอกาสให้แรงงานสามารถใช้ความเชี่ยวชาญของตนเองได้
อย่างเต็มศักยภาพ ( x  = 4.107, S.D. = 0.772) การเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการวางแผน
และพัฒนาศักยภาพขององค์กร ( x  = 3.958, S.D. = 0.995) การส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานมี
การเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมทักษะการท างาน ( x  = 3.917, S.D. = 0.954) และการจัดกลุ่มแรงงาน เพื่อ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในเชิงปฏิบัติการร่วมกัน ( x  = 3.884, S.D. = 0.858) ตามล าดับ 
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 ด้านการวางแผนการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ การท าข้อตกลงกับแรงงานเรื่องอัตราค่าจ้างสิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการที่องค์กรจะมอบให้อย่างชัดเจน ( x  = 4.041, S.D. = 0.779) การจ่ายผลตอบแทนจาก
ผลงานที่ท าได้ตามมาตรฐานคุณภาพอย่างเป็นธรรม ( x  = 3.909, S.D. = 1.072) การจัด
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน ( x  = 3.818, S.D. = 0.827) และการให้อิสระทางความคิดและให้
สิทธิในการตัดสินใจอย่างเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ( x  = 3.793, S.D. = 0.930) ตามล าดับ 
 ด้านการวางแผนการควบคุมต้นทุน พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการปฏิบัติงานค่อนข้าง
เคร่งครัด ได้แก่ การปลูกฝังให้แรงงานยึดหลักการผลิตที่หลีกเลี่ยงการสูญเสีย ( x  = 3.983,  
S.D. = 0.826) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต้นทุนอย่างเป็นระบบ และน าข้อมูลมาใช้ในการ
จัดท าแผนลดต้นทุน ( x  = 3.900, S.D. = 0.800) และมีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบการควบคุมต้นทุน
ที่ไม่กระทบต่อคุณภาพของผลผลิต ( x  = 3.826, S.D. = 0.823) ตามล าดับ 
 ด้านการวางแผนการควบคุมคุณภาพของผลผลิต พบว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมีการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ การตรวจสอบความพร้อมของกระบวกการการผลิตครบทุก
ขั้นตอนและขณะท าการผลิต ( x  = 4.223, S.D. = 0.821) และมีการฝึกอบรมและให้ความรู้ผู้
ตรวจสอบ และควบคุมการผลิตอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง ( x  = 3.867, S.D. = 0.885) ตามล าดับ 
 ส่วนด้านการวางแผนการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม พบว่าผู้ประกอบการ
ดังกล่าวมีการปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ ระบบการปูองกันและก าจัดของเสียจากการผลิต  
( x  = 4.123, S.D. = 0.770) การปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกที่ดีต่อการรักษาสิ่งแวดล้อม  
( x  = 4.024, S.D. = 0.870) การน ามาตรฐานระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมาใช้ในการบริหารจัดการ
องค์กร ( x  = 3.950, S.D. = 0.884) มีการให้ความรู้ด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมแก่คนในองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง ( x  = 3.884, S.D. = 0.766) การเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ( x  = 3.867,  
S.D. = 0.815) การก าหนดนโยบาย แผนงาน และงบประมาณในการด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ชัดเจน ( x  = 3.809, S.D. = 0.840) และการรายงานผลการด าเนินการตามมาตรฐานระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมให้คนในองค์กรได้รับทราบ ( x  = 3.801, S.D. = 0.891) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับมอบ 
 อ านาจด้านระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต โดยรวมและรายด้าน 
 

ระบบและกลไกด้านคุณภาพ 
ทางการผลิต 

n=121 ระดับการ
ปฏิบัติงาน x  SD 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหา
วัตถุดิบ 

4.019 0.872 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือก
วัตถุดิบ 

4.154 0.837 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหา
และการคัดเลือกแรงงาน 

3.947 0.855 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการพัฒนา
ฝีมือและทักษะแรงงาน 

3.966 0.795 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการแก้ปัญหา
การขาดแคลนแรงงาน 

3.890 0.747 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุม
ต้นทุน 

3.903 0.728 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุม
คุณภาพของผลผลิต 

4.045 0.795 ค่อนข้างเคร่งครัด 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุม
ของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

3.923 0.690 ค่อนข้างเคร่งครัด 

รวม 3.981 0.681 ค่อนข้างเคร่งครัด 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจมีการปฏิบัติงานต่อ
ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ โดยรวมมีการปฏิบัติงาน
ค่อนข้างเคร่งครัด ( x  = 3.981, S.D. = 0.682) และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าผู้ประกอบการ
ดังกล่าวมีการปฏิบัติงานต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต ทุกด้านค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ 
ด้านการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ ( x  = 4.154, S.D. = 0.837) ด้านการวางแผนการควบคุม
คุณภาพของผลผลิต ( x  = 4.045, S.D. = 0.795) ด้านการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ ( x  = 4.019, 
S.D. = 0.872) ด้านการวางแผนการพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน ( x  = 3.969, S.D. = 0.795) ด้าน
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การวางแผนการจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน ( x  = 3.947, S.D. = 0.855) ด้านการวางแผนการ
ควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ( x  = 3.928, S.D. = 0.686) ด้านการวางแผนการ
ควบคุมต้นทุน ( x  = 3.903, S.D. = 0.728) และด้านการวางแผนการแก้ปัญหาการขาดแคลน
แรงงาน ( x  = 3.890, S.D. = 0.747) ตามล าดับ 
 อธิบายได้ว่าระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของผู้บริหารโรงงานและผู้รับมอบ
อ านาจมีการปฏิบัติงานเรื่องการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบที่ค่อนข้างเคร่งครัดสุด ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ว่าโรงงานแปรรูปยางพาราดิบให้ความส าคัญต่อการคัดเลือกวัตถุดิบ อย่างไรก็ดีการด าเนินงาน
ดังกล่าวควรจะมีความเคร่งครัดมากกว่าเดิม ในขณะที่การปฏิบัติงานเรื่องการวางแผนการการควบคุม
ต้นทุนมีการปฏิบัติงานที่เคร่งครัดน้อยสุด ดังนั้นผู้ประกอบดังกล่าวควรหาแนวทางในการควบคุม
ต้นทุน เพื่อสนับสนุนให้มีการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม  
  3.3) การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
  ข้อมูลการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจ
ของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช ใน
ด้านการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร การแจ้งให้ทราบ
ล่วงหน้า การให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ การวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม และการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.12 และ
ตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับมอบ
 อ านาจด้านการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกรายด้านและรายข้อ 
 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 

ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน 
 ยินดีที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อให้องค์กร

ด าเนินการอย่างมีคุณภาพ 
4.239 0.707 อย่างเคร่งครัด 

 ยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุงขั้นตอนการ
ด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายมาตรฐาน
คุณภาพขององค์กร 

4.330 0.810 อย่างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับ
 มอบอ านาจด้านการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกรายด้านและ
 รายข้อ 
 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 
 พร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเพ่ือท าให้

เกิดคุณภาพอย่างเต็มใจ 
4.421 0.680 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร    

 พร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาการท างานที่
เป็นอยู่ให้มีคุณภาพเพ่ิมข้ึน 

4.421 0.704 อย่างเคร่งครัด 

 พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อให้องค์กรบรรลุเปูาหมาย
ด้านคุณภาพ 

4.355 0.729 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า    

 ได้รับและเข้าใจต่อข่าวสารเรื่องมาตรฐานคุณภาพ
ในการท างานจากองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

4.008 0.851 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้มีคุณภาพมาตรฐาน
ตามเปูาหมายขององค์กร 

4.297 0.703 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้    

 ยินดีที่จะเข้าร่วมการอบรมความรู้เกี่ยวกับ
มาตรฐานคุณภาพที่องค์กรของท่านจัดให้ 

4.231 0.716 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 ยินดีจะถ่ายทอดเรื่องมาตรฐานคุณภาพให้
ผู้ร่วมงานน าไปปฏิบัติ 

4.314 0.753 อย่างเคร่งครัด 

 พร้อมที่จะชี้แจงและท าความเข้าใจให้ผู้ร่วมงาน
เต็มใจที่จะท างานให้ได้คุณภาพ 

4.388 0.746 อย่างเคร่งครัด 

ด้านวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

 ตรวจสอบข้อผิดพลาดและความแตกต่างระหว่าง
ผลปฏิบัติงานกับแผนงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.157 0.806 ค่อนข้างเคร่งครัด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับ
 มอบอ านาจด้านการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกรายด้านและ
 รายข้อ 
 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 
 พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนาข้อบกพร่องและ

ข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนเพื่อให้ได้ผลงานที่มีมาตรฐาน 
4.413 0.703 อย่างเคร่งครัด 

 ตั้งใจจะด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพให้กับ
องค์กรต่อไป 

4.413 0.641 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน    

 พอใจกับการท างานที่มีคุณภาพขององค์กรใน
ขณะนี้ 

4.214 0.818 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 พอใจกับรางวัลและค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ
ท างานที่มีคุณภาพ 

4.115 0.915 ค่อนข้างเคร่งครัด 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 พบว่าผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานมีการปฏิบัติ
ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงานอย่างเคร่งครัด ได้แก่ ความพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
เพ่ือท าให้เกิดคุณภาพอย่างเต็มใจ ( x  = 4.421, S.D. = 0.680) การยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงขั้นตอนการด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายมาตรฐานคุณภาพขององค์กร ( x  = 4.330,  
S.D. = 0.810) และยินดีที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อให้องค์กรด าเนินการอย่างมีคุณภาพ ( x  = 4.239, 
S.D. = 0.707) ตามล าดับ 
 ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการปฏิบัติงาน
อย่างเคร่งครัด ได้แก่ ด้านความพร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาการท างานที่เป็นอยู่ให้มีคุณภาพ
เพ่ิมข้ึน ( x  = 4.421, S.D. = 0.704) และความพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อให้องค์กรบรรลุเปูาหมายด้าน
คุณภาพ ( x  = 4.355, S.D. = 0.729) ตามล าดับ 
 ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า พบว่ามีการปฏิบัติในเรื่องการตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ
มาตรฐานตามเปูาหมายขององค์กรอย่างเคร่งครัด ( x  = 4.297, S.D. = 0.703) ส่วนการได้รับและ
เข้าใจต่อข่าวสารเรื่องมาตรฐานคุณภาพในการท างานจากองค์กรอย่างต่อเนื่องมีการปฏิบัติงาน
ค่อนข้างเคร่งครัด ( x  = 4.008, S.D. = 0.851) 
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 ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 
ได้แก่ ความพร้อมที่จะชี้แจงและท าความเข้าใจให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะท างานให้ได้คุณภาพ  
( x  = 4.388, S.D. = 0.746) และการยินดีที่จะถ่ายทอดเรื่องมาตรฐานคุณภาพให้ผู้ร่วมงานน าไป
ปฏิบัติงาน ( x  = 4.314, S.D. = 0.753) ส่วนการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างเคร่งครัด คือ การยินดีที่จะเข้า
ร่วมการอบรมความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่องค์กรของท่านจัดให้ ( x  = 4.231, S.D. = 0.716)  
 ด้านการวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม พบว่ามีการ
ปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ด้านความตั้งใจจะด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพให้กับองค์กร  
( x  = 4.213, S.D. = 0.641) และพร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนาข้อบกพร่องและข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีมาตรฐาน ( x  = 4.413, S.D. = 0.703) ตามล าดับ ด้านการปฏิบัติงานที่ค่อนข้าง
เคร่งครัด คือ การตรวจสอบข้อผิดพลาดและความแตกต่างระหว่างผลปฏิบัติงานกับแผนงานอย่าง
สม่ าเสมอ ( x  = 4.157, S.D. = 0.806) 
 ส่วนด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน พบว่าผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจมีการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างเคร่งครัด ได้แก่ ความพอใจกับการท างานที่มีคุณภาพขององค์กรในขณะนี้  
( x  = 4.214, S.D. = 0.819) และความพอใจกับรางวัลและค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานที่มี
คุณภาพ ( x  = 4.115, S.D. = 0.915) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้รับมอบ
 อ านาจด้านการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ โดยรวมและรายด้าน 
 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
n=121 ระดับการ

ปฏิบัติงาน x  SD 
ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน 4.330 0.672 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร 4.388 0.662 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า 4.152 0.700 ค่อนข้างเคร่งครัด 
ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ 4.311 0.670 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 

4.327 0.652 อย่างเคร่งครัด 

ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 4.165 0.825 ค่อนข้างเคร่งครัด 

รวม 4.279 0.584 อย่างเคร่งครัด 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 พบว่าผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจมีการปฏิบัติงาน โดยรวม
อย่างเคร่งครัด ( x  = 4.279, S.D. = 0.584) และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
การปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ในด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร ( x  = 4.388,  
S.D. = 0.662) การรับฟังความเห็นของพนักงาน ( x  = 4.330, S.D. = 0.672) การวางมาตรฐานการ
ควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ( x  = 4.327, S.D. = 0.562) และการน าความรู้ก่อนที่จะ
น าไปใช้ ( x  = 4.311, S.D. = 0.670) ตามล าดับ ส่วนด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน  
( x  = 4.165, S.D. = 0.825) และการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า ( x  = 4.152, S.D. = 0.700) มีการ
ปฏิบัติงานที่ค่อนข้างเคร่งครัด ตามล าดับ 
 อธิบายได้ว่าการด าเนินการที่ท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจนั้น ด้านการน าความคิดเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร มีการ
ปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัดสูงสุด ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารและผู้รับอ านาจของโรงงานมีความพร้อม
ในการอุทิศตนเพ่ือจะท าให้องค์กรบรรลุเปูาหมาย และเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนางานให้มีคุณภาพ 
ขณะที่ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้ามีการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างเคร่งครัด ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานที่
ค่อนข้างเคร่งครัดน้อยท่ีสุด ดังนั้นผู้ประกอบควรหาแนวทางในการสื่อสารให้บุคลากรในองค์กร
รับทราบและเข้าใจถึง “สาร” ที่จะสื่อสารให้ทราบล่วงหน้า ทั้งนี้เพ่ือส่งสัญญาณให้บุคลากรมีเวลาใน
การเตรียมตัวเตรียมใจพร้อมรับสิ่งใหม่ท่ีก าลังจะเกิดข้ึน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
  1) การวิเคราะห์ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ การวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาด
โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช ดัง
แสดงผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ การวางระบบ
 และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
 จ าแนกตามขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
 

ตัวแปร ขนาด
โรงงาน 

x  SD สถิติทดสอบ ผลการ
เปรียบเทียบ

รายคู่ 
F/ Welch p 

วัฒนธรรมองค์กร
เน้นคุณภาพ 

เล็ก 3.985 0.661 0.722 0.487 - 
กลาง 3.873 0.663 

ใหญ ่ 3.832 0.568 
Levene Statistic = 1.058; p = 0.350 

ระบบและกลไก
ด้านคุณภาพ
ทางการผลิต 

เล็ก 4.106 0.626 Welch = 
3.223* 

0.049 เล็กสูงกว่า
ใหญ่  

(MD=0.317*,  
p=0.028) 

กลาง 3.884 0.912 
ใหญ ่ 3.789 0.579 

     

Levene Statistic = 6.210; p = 0.002 
การยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ 

เล็ก 4.419 0.561 4.612* 0.011 เล็กสูงกว่า
ใหญ่  

(MD=0.324*,  
p=0.029) 

กลาง 4.120 0.654 

ใหญ ่ 4.095 0.521 

Levene Statistic = 1.093; p = 0.338 

 
หมายเหตุ: *p < 0.05, ** p < 0.01, MD = ผลต่างของค่าเฉลี่ย (Mean Difference) 
 
 ผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.14 พบว่า ขนาดโรงงานที่แตกต่างกันมีการปฏิบัติงานที่ไม่
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (F = 0.722, p = 0.487) ผลการทดสอบไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน  
 ขณะที่ขนาดโรงงานที่แตกต่างกันมีการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิต (Welch = 3.223, p = 0.049) และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
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(F = 4.612, p = 0.011) โดยโรงงานขนาดเล็กมีการปฏิบัติงานด้านระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพสูงกว่าโรงงานขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการทดสอบสอดคล้องกับสมมติฐาน 
  2) การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนตัวแปรต่างๆ ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(SEM) ซึ่งมีค่าความหมายดังนี้ 
  ชื่อย่อของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (Quality-oriented Organizational 
Culture) 
   Q1 หมายถึง  ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ 
   Q2 หมายถึง  ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร
เน้นคุณภาพ 
  ตัวแปรระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (Quality in Production 
System) 
   S1 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ 
จัดหาวัตถุดิบ 
   S2 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ 
คัดเลือกวัตถุดิบ 
   S3 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ 
จัดหาและคัดเลือกแรงงาน 
   S4 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ
พัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน 
   S6 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ
แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
   S7 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ
ควบคุมต้นทุน 
   S8 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ
ควบคุมคุณภาพของผลผลิต 
   S9 หมายถึง  ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการ
ควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
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  ตัวแปรการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (The Acceptance to 
Effectively Perform) 
   A1 หมายถึง  ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน 
   A2 หมายถึง  ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร 
   A3 หมายถึง  ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า 
   A4 หมายถึง  ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ 
   A5 หมายถึง  ด้านการวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
   A6 หมายถึง  ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารและ
ผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัด
นครศรีธรรมราช สามารถวิเคราะห์และเขียนในรูปของโมเดลที่ใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันและวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างได้ ดังนี้ 
   2.1) การตรวจสอบโมเดลการวัด 
   การตรวจสอบโมเดลการวัด ส าหรับการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares: PLS) จะใช้การตรวจสอบความ
ตรงและความเชื่อม่ันของตัวแปร ซึ่งการตรวจสอบความตรง ประกอบด้วย ความตรงเชิงลู่เข้า 
(Convergent Validity) และความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยความตรงเชิงลู่เข้าใช้
วิธีการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบ่งชี้ในตัวแปรแฝงเดียวกัน มีเกณฑ์ของฟอร์เนล และ
แลรคเกอร์ (Fornell & Larcker, 1981) และมาร์คูไลดส์ (Marcoulides, 1998) จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ 
1) ตัวแปรบ่งชี้ทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบ ต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ และมีค่า
มากกว่า 0.5 2) ค่าความเชื่อม่ันประกอบ (Composite Reliability: CR) ของแต่ละตัวแปรแฝง ควร
จะมีค่ามากกว่า 0.7 และ 3) ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: 
AVE) ของแต่ละตัวแปรแฝง ควรจะมีค่ามากกว่า 0.5 ค่าความตรงเชิงจ าแนกจะใช้วิธีการเปรียบเทียบ
ระหว่างค่ารากท่ีสองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) กับค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แฝงที่ต้องการตรวจสอบกับตัวแปรแฝงตัวอ่ืนในโมเดล โดยค่ารากท่ีสองจะต้องมีค่ามากกว่าค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง (Marcoulides, 1998) ส าหรับการตรวจสอบความเชื่อมั่นควรได้ค่า
ความเชื่อมั่นของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha: CA) มากกว่า 0.7 ผล
การตรวจสอบโมเดลการวัด อธิบายรายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และ 4.16 
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ตารางที่ 4.15: ผลการตรวจสอบโมเดลการวัด 
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

สัมประสิทธิ์ t CA AVE CR 
 SE 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) 0.882 0.895 0.944 
Q1 0.95** 0.00 117.49    
Q2 0.94** 0.01 81.43    

ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) 0.950 0.745 0.958 
S1 0.88** 0.02 39.56    
S2 0.83** 0.02 28.77    
S3 0.84** 0.02 32.13    
S4 0.84** 0.02 30.79    
S5 0.91** 0.01 61.79    
S6 0.85** 0.02 37.90    
S7 0.83** 0.03 27.66    
S8 0.88** 0.02 41.39    

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) 0.917 0.707 0.935 
A1 0.85** 0.03 23.41    
A2 0.88** 0.02 38.89    
A3 0.87** 0.01 45.73    
A4 0.77** 0.04 15.80    
A5 0.86** 0.03 29.04    
A6 0.78** 0.03 25.96    

 
หมายเหตุ ** p < 0.01 
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ตารางที่ 4.16: การตรวจสอบความตรงเชิงจ าแนก 
 

ตัวแปรสังเกตได้ QC SMQ AQ 

QC 0.946   
SMQ 0.868 0.863  
AQ 0.663 0.668 0.870 

 
หมายเหตุ: ค่าในแนวทแยง คือ ค่ารากท่ีสองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) 
 
 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัด พบว่า โมเดลมีความตรงเชิงลู่เข้า พิจารณาได้จากค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบสัมประสิทธิ์ของตัวแปรบ่งชี้ในโมเดล มีค่าอยู่ระหว่าง 0.77-0.95 อย่างมีนัยส าคัญและมี
ค่ามากกว่า 0.5 ในขณะที่ค่าความเชื่อมั่นประกอบ (CR) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.935-0.958 ซ่ึงมีค่า
มากกว่า 0.7 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.707-0.895 ซ่ึงมีค่า
มากกว่า 0.5  
 นอกจากนี้โมเดลการวัดยังมีความตรงเชิงจ าแนก พิจารณาได้จากค่ารากท่ีสองของค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของตัวแปร ส่วนใหญ่มีค่ามากกว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง
ด้วยกัน ในขณะที่ค่าความสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาค มีค่าอยู่ระหว่าง 0.882-0.950 อย่างมี
นัยส าคัญ และมากกว่า 0.7  
 จากการวิเคราะห์ข้างต้นสรุปได้ว่าผลการตรวจสอบโมเดลการวัดวัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ การวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา  
จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งแสดงว่าโมเดลการวัดนี้มี
ความเที่ยงตรง (Validity) สามารถน าโมเดลการวัดดังกล่าวไปวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง
แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares-Structural Equation Model: PLS-
SEM) ต่อไป 
   2.2) การวิเคราะห์โมเดลเปรียบเทียบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
   ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์สมการความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจด้วยโมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ 
(Multi Group Structural Equation Model) แบบจ าลองก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial 
Least Squares) (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2014; Ringle, Wende & Becker, 2015 และ
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มนตรี พิริยะกุล, 2553) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบขนาดกลุ่มโรงงาน 
จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ กับ กลุ่มโรงงานขนาดเล็ก ทั้งนี้เพ่ือให้
จ านวนขนาดกลุ่มโรงงานมีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกันจึงท าการรวมผลการปฏิบัติงานของกลุ่มโรงงานขนาด
กลางกับขนาดใหญ่ด้วยกัน ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบได้ผลรายละเอียดดังภาพที่ 4.1 และ ตารางที่ 
4.17 
 
ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
 จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
 
 

 

 
หมายเหตุ: *p < 0.05, **p < 0.01 

 

โรงงานขนาดกลาง และขนาดใหญ ่                   โรงงานขนาดเล็ก 
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ตารางที่ 4.17: อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมในโมเดลสมการโครงสร้างการ
 ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารและผู้รับอ านาจ  
 จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล (path) 

t p R2 อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

รวม 

โรงงานขนาดกลาง (n=21) และโรงงานขนาดใหญ่ (n=33)  

1) QCAQ 0.334 0.375* 0.709 1.738 0.082 0.507 

2) QCSMQ 0.899** - 0.899** 32.114 0.000 0.808 

3) SMGAQ 0.417* - 0.417* 2.207 0.027 - 

โรงงานขนาดเล็ก (n=67) 

1) QCAQ 0.347 0.397** 0.744 1.959 0.050 0.612 

2) QCSMQ 0.856** - 0.856** 24.276 0.000 0.732 

3) SMGAQ 0.465* - 0.465* 3.054 0.002 - 

ความแตกต่างของสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล (path-different) 

1) QC AQ 0.012 0.022 0.034  - 0.527 - 

2) QCSMQ 0.043  - 0.043 - 0.166 - 

3) SMGAQ 0.047 - 0.047 - 0.574 - 

 
หมายเหตุ: *p < 0.05, **p < 0.01 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.17 พบว่า โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ เมื่อพิจารณาขนาด
อิทธิพลทางตรงของตัวแปรที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพพบว่า วัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.334 ไม่มีอิทธิพลต่อการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพ (QC) มีอิทธิพลทางตรงต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) มีค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.899 โดยระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตยังมีอิทธิพลทางตรงต่อการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.147 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 แล 0.5 ตามล าดับ  



132 

 ด้านอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) โดยมีระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิต (SWQ) เป็นตัวส่งผ่าน มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.375 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 เมื่อพิจารณาขนาดของอิทธิพลรวมของโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีอิทธิพลต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) มีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดเท่ากับ 0.899 ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มี
อิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.709 นอกจากนี้ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SWQ) ยังมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.417 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ 
 โรงงานขนาดเล็ก พบว่า เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรที่ส่งผลต่อการยอมรับ
ที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.347 ไม่มีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีอิทธิพลทางตรงต่อระบบ
และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.856 โดยระบบ
และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตยังมีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.465 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แล 0.5 ตามล าดับ 
 ด้านอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) มีอิทธิพลต่อการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) โดยมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SWQ) 
เป็นตัวส่งผ่าน มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.397 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 เมื่อพิจารณาขนาดของอิทธิพลรวมของโรงงานขนาดเล็กพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
(QC) มีอิทธิพลต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SWQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
รวมสูงสุดเท่ากับ 0.856 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
(QC) มีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.744 นอกจากนี้ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SWQ) ยังมีอิทธิพลต่อยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.456 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ตามล าดับ 
   2.3) ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของโมเดลสมการโครงสร้างการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
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 เมื่อพิจารณาความแตกต่างขนาดอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ ระหว่างโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ กับ โรงงานขนาดเล็กพบว่า ความแตกต่างของค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) ที่ส่งผลต่อการยอมรับ
ที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลไม่แตกต่างกัน เท่ากับ 0.047 ผล
การทดสอบไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน  
 ขณะที่ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) ที่มีต่อระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) มีค่าเท่ากับ 0.043 และค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) ที่มีต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่า
เท่ากับ 0.012 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ ผลการทดสอบสอคล้องกับสมมติฐาน 
 ด้านความแตกต่างของอิทธิพลทางอ้อมพบว่า ความแตกต่างของค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) ทีม่ีต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลไม่แตกต่างกัน โดยมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SWQ) เป็น
ตัวส่งผ่าน มีค่าเท่ากับ 0.022 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 เมื่อพิจารณาความแตกต่างของสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพพบว่า ความแตกต่างของค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมของระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต (SMQ) ที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มี
ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมไม่แตกต่างกัน เท่ากับ 0.047 ในขณะที่ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
รวมของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) ที่ส่งผลต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
(SWQ) มีค่าเท่ากับ 0.043 และวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ (QC) ที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ (AQ) มีค่าเท่ากับ 0.034 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ 
ผลการทดสอบไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
   2.4) ผลการทดสอบสมมติฐานของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อ
การวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของ
ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และ
จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า  
 โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1  
 โรงงานแต่ละขนาดมีการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 โดยโรงงานขนาดเล็กมีการ
วางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตสูงกว่าโรงงานขนาดใหญ่ 
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 โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 โดยโรงงานขนาดเล็กมีการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพสูงกว่าโรงงานขนาดใหญ่ 
 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย
ข้อที่ 4 ขณะเดียวกันวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพผ่านระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 6 
 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพลทางตรงต่อการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการ
วิจัยข้อที่ 5 
 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงานแต่ละ
ขนาดมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพไมแ่ตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 7 
 สรุปได้ตามตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18: สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1. โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมเน้นคุณภาพไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

2. โรงงานแต่ละขนาดมีการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

3. โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ
แตกต่างกัน 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

4. วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

5. วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ): สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

6. วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ โดยมี
ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตเป็นตัวส่งผ่าน 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

7. วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพไม่แตกต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

 
4.2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การวิเคราะห์ในส่วนนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจัดการงาน
ภายในโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ โดยท าการศึกษาจากผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหาร เจ้าของกิจการ  
และหัวหน้าโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ข้อมูลแบ่งออกตามประเด็นสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 4.2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก เป็นตัวแทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ จ านวน 5 
คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงงานขนาดกลาง 1 คน โรงงานขนาดเล็ก 1 คน เจ้าของกิจการโรงงาน
ขนาดเล็ก 1 คน และหัวหน้าฝุายในโรงงานขนาดกลาง 2 คน เป็นเพศชาย 4 คน และเพศหญิง 1 คน 
ตามล าดับ ผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลส่วนใหญ่มีอายุการท างานในโรงงานแปรรูปยางพาราดิบมากกว่า 5 ปี 
และมีภาระงานเกี่ยวกับการจัดการคุณภาพภายในโรงงาน 
 4.2.2 สภาพแวดล้อมทั่วไปของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
 จากการสังเกตโดยผู้วิจัยมีส่วนร่วมและสอบถามข้อมูลเบื้องต้นเก่ียวกับความเป็นมาและ
สภาพแวดล้อมของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบทั้ง 3 โรงงาน อธิบายรายละเอียดตามตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19: ความเป็นมาและสภาพแวดล้อมทั่วไปของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
 

สภาพแวดล้อมทั่วไปของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1) โรงงานก่อตั้งมาแล้วมากกว่า 10 ปี   
2) โรงงานตั้งอยู่ใกล้เส้นทางคมนาคม   
3) โรงงานตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ที่แวดล้อมไปด้วยสวนยางพารา   
4) โรงงานมีบริเวณพ้ืนที่ใช้สอยที่กว้างขวาง ปลอดโปร่ง โล่ง   
5) โรงงานจัดพื้นที่การท างานที่เป็นระเบียบ สะอาด และสะดวก
ต่อการใช้งาน 

  

6) โรงงานจัดวางท าเลที่ตั้งแต่ละแผนกได้เหมาะสมและง่ายต่อ
การปฏิบัติงานร่วมกัน 

  

7) โรงงานมีอุปกรณ์/เครื่องจักรที่พร้อมใช้งาน   
8) โรงงานมีจ านวนพนักงานและคนงานที่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน ไม่แออัดจนเกินไป 

  

9) โรงงานมีสวัสดิการห้องพักให้แก่คนงาน   
10) โรงงานแปรรูปยางแผ่นรมควัน   
11) โรงงานท าการแปรรูปน้ ายางข้น   
12) โรงงานมีระบบรักษาความปลอดภัยที่เคร่งครัด   
13) โรงงานมีก าแพงและการล้อมรั้วรอบโรงงาน   

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.19 พบว่าโรงงานแปรรูปยางพาราส่วนใหญ่ก่อตั้งมาแล้วมากกว่า 
10 ปี ตั้งอยู่ใกล้เส้นทางคมนาคมที่แวดล้อมไปด้วยสวนยางพารา มีบริเวณและพ้ืนที่ใช้สอยที่
กว้างขวาง ปลอดโปร่ง โล่ง เป็นระเบียบ สะอาด และสะดวกต่อการใช้งาน การจัดวางท าเลที่ตั้งของ
แต่ละแผนกมีความเหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน โรงงานมีอุปกรณ์/เครื่องจักรที่พร้อม
ใช้งาน มีจ านวนพนักงานและคนงานที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ไม่แออัดจนเกินไป และมีสวัสดิการ
ห้องพักให้แก่คนงาน นอกจากนี้โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ยังมีระบบรักษาความปลอดภัยที่
เคร่งครัด โดยมีก าแพงและการล้อมรั้วรอบโรงงาน ทั้งสองโรงงานท าการแปรรูปยางแผ่นรมควัน 
ขณะที่โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ท าการแปรรูปน้ ายางข้นด้วย ส าหรับบรรยากาศโดยรวมของ
ทุกโรงงานถือว่ามีบรรยากาศท่ีเงียบ พบเห็นพนักงานหรือคนงานจ านวนน้อย เนื่องจากในช่วงวัน
ดังกล่าวมีฝนตกมาอย่างต่อเนื่องในบางพ้ืนที่ ท าให้เกษตรกรชวนสวนยางไม่สามารถกรีดยางได้ ทาง



137 

โรงงานจึงสามารถรับซื้อน้ ายางดิบได้ในปริมาณที่น้อย ส่งผลให้มีวัตถุดิบปริมาณน้อยตามไปด้วย 
อย่างไรก็ตามการเข้าไปเยี่ยมชมและสัมภาษณ์ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบในครั้งนี้
ผู้วิจัยได้รับการต้อนรับอย่างเป็นกันเอง และได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 4.2.3 การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิต ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ
วัตถุดิบ ด้านคุณภาพแรงงาน และด้านคุณภาพของผลผลิต โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 จากการสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพารา
ดิบ พบว่าตัวแทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบทุกคนให้ความสนใจและเห็นความส าคัญ
ของการน าระบบการจัดการมาตรฐานคุณภาพมาใช้ในโรงงาน ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ข้อมูล
เชิงลึกในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวางแนวทางมาตรฐานทางการผลิต ดังนี้ 
  4.2.3.1 การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตด้านคุณภาพวัตถุดิบ  
มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20: แนวทางในการสรรหาวัตถุดิบ 
 

แนวทางการด าเนินการ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1) น้ ายางดิบคือ วัตถุดิบที่ส าคัญในการผลิต   
2) โรงงานรับซื้อน้ ายางดิบจากเกษตรกรชาวสวนยาง   
3) โรงงานรับซื้อน้ ายางดิบจากสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ   
4) ผู้ขายน้ ายางดิบต้องสมัครเป็นสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ   
5) โรงงานท าสัญญาและข้อตกลงกับสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ   
6) โรงงานให้ความรู้เกี่ยวกับการคัดเลือกและตรวจสอบคุณภาพน้ า
ยางดิบแก่สมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ 

  

7) โรงงานท าการตรวจวัดคุณภาพน้ ายางดิบก่อนน้ าไปผลิต   
8) โรงงานคิดและจ่ายเงินค่าน้ ายางดิบตามคุณภาพน้ ายางดิบที่รับ
ซื้อจากสมาชิก ผู้จัดหา และเกษตรกรชาวสวนยาง 

  

9) เลือกผู้จัดหาที่ค านึงและตระหนักถึงคุณภาพน้ ายางดิบ   
10) เลือกผู้จัดหาที่ค านึงและตระหนักถึงคุณภาพน้ ายางดิบ   
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.20 อธิบายได้ว่าส่วนใหญ่ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่าในการแปรรูปยางพาราดิบ วัตถุดิบที่ส าคัญ คือ น้ ายางดิบ  
ทางโรงงานจึงมีแนวทางในการสรรหาน้ ายางดิบที่มีคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ สถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ (2554)) ที่กล่าวว่าผลผลิตจะมีคุณภาพได้องค์กรจะต้องมีแนวทางในการจัดหาวัตถุดิบ 
ในขณะที่ ไฮเซอร์ และเรนเดอร์ (Heizer & Render, 2011) กล่าวว่าแนวทางท่ีเอ้ือต่อการสร้าง
คุณภาพ (Value) ทางการผลิตควรจะเริ่มตั้งแต่การสรรหาปัจจัยการผลิตที่มีคุณภาพ ซึ่งทางโรงงาน
แปรรูปยางพาราดิบจะรับซื้อน้ ายางดิบจากสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ โดยมีการท าสัญญาและ
ข้อตกลงในการรับซื้อน้ ายางดิบกับสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ พร้อมทั้งมีการให้ความรู้เกี่ยวกับการ
คัดเลือกและตรวจสอบคุณภาพน้ ายางดิบ ในขณะที่โรงงานขนาดเล็กได้ท าการรับซื้อน้ ายางดิบจาก
เกษตรกรชาวสวนยางด้วย ซึ่งก่อนที่ทางโรงงานจะน าน้ ายางดิบไปผลิตจะต้องท าการตรวจวัดคุณภาพ
น้ ายางดิบเพื่อน าค่าคุณภาพน้ ายางดิบไปคิดและจ่ายเงินค่าน้ ายางดิบให้กับสมาชิก ผู้จัดหา และ
เกษตรกรชาวสวนยาง นอกจากนี้โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่จะท าการคัดเลือกผู้จัดหาน้ ายาง
ดิบที่ค านึงและตระหนักถึงคุณภาพของน้ ายางดิบ ซึ่งสอดคล้องกับ โกศล ดีศีลธรรม (2551);  
ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท (2539) และวิทยา สุหฤทด ารง, วิชัย รุ่งเรืองอนันต์ และบุญทรัพย์ พานิชการ
(2552) ที่กล่าวว่าแนวทางท่ีสนับสนุนให้องค์กรมีผลผลิตที่มีคุณภาพ องค์กรจะต้องมีแนวทางในการ
คัดเลือกผู้จัดหาและผู้ส่งมอบวัตถุดิบ (Supplier) ที่ตระหนักถึงคุณภาพของวัตถุดิบ อย่างไรก็ตาม
โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ได้มีการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งน้ ายางดิบที่มีคุณภาพเพ่ือขยายการ
รับซื้อน้ ายางดิบในแหล่งดังกล่าวต่อไป 
  4.2.3.2 การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตด้านคุณภาพ
แรงงาน มีแนวทางในการด าเนินการตามตารางที่ 4.21 
 
ตารางที่ 4.21: แนวทางในการด าเนินการด้านคุณภาพแรงงาน 
 

แนวทางในการด าเนินการ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1) วิธีการจัดหาแรงงานที่มีคุณภาพ   
1.1) โรงงานรับแรงงานโดยตรง   
1.2) โรงงานรับแรงงานผ่านตัวแทนหรือมีบุคคลรับรอง   
1.3) โรงงานเลือกแรงงานที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญที่ตรงกับงาน   

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): แนวทางในการด าเนินการด้านคุณภาพแรงงาน 
 

แนวทางในการด าเนินการ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1.4) โรงงานเลือกแรงงานที่ยอมรับข้อตกลงในเรื่องอัตราค่าจ้าง สิทธิ
ประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ ที่โรงงานจัดสรรให้ 

  

2) แหล่งในการจัดหาแรงงานที่มีคุณภาพ   
2.1) แรงงานในท้องถิ่น   
2.2) แรงงานต่างถ่ิน (ภาคอีสาน)   
2.3) แรงงานต่างด้าว   
3) การพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพ
มาตรฐานของแรงงาน 

  

3.1) โรงงานจัดให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน   
3.2) โรงงานให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิในการตัดสินใจกับ
แรงงานอย่างเหมาะสม 

  

3.3) โรงงานเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
และแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ตามความสามารถของแรงงาน 

  

3.4) โรงงานโอนย้ายต าแหน่งของแรงงานอย่างเหมาะสมตาม
ความสามารถของแรงงาน 

  

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.21 อธิบายได้ว่าผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ
ส่วนใหญ่มีวิธีการในการจัดหาแรงงานที่มีคุณภาพผ่านตัวแทนหรือเลือกแรงงานที่มีบุคคลรับรอง โดย
เลือกแรงงานที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญที่ตรงกับงาน และยอมรับข้อตกลงในเรื่องอัตราค่าจ้าง สิทธิ
ประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ ที่โรงงานจัดสรรให้ซึ่งสอดคล้องกับ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
(2554) ที่กล่าวว่าแนวทางท่ีสนับสนุนให้องค์กรเป็นองค์กรคุณภาพ คือ การจัดหาแรงงานที่มีทักษะ
การท างานที่เหมาะสมตามเงื่อนไขขององค์กร มีความพึงพอใจและยอมรับข้อตกลง อัตราค่าจ้าง สิทธิ
ประโยชน์ และสวัสดิการที่องค์กรก าหนด นอกจากนี้ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานขนาดกลางและขนาด
ใหญ่ก็ได้ท าการรับแรงงานโดยตรงอีกทางหนึ่ง 
 ส่วนแหล่งในการจัดหาแรงงานที่มีคุณภาพผู้แทนและผู้บริหารโรงงานขนาดกลางและขนาด
ใหญ่ใช้แรงงานในท้องถิ่นและแรงงานต่างด้าว ในขณะที่ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กใช้แรงงานต่างถิ่น 
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(ภาคอีสาน) เนื่องจากประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับ อุทุมพร พลางกูร (2554) 
กล่าวว่า แรงงานไทยมีพฤติกรรมไม่นิยมท างานหนักประเภท 3D ประกอบด้วย งานสกปรก (Dirty) 
งานยาก (Difficult) และงานเสี่ยง (Dangerous) ทั้งยังขาดความขยันและความอดทนในการท างาน 
แรงงานต่างด้าวจึงจ าเป็นอย่างมากต่อตลาดแรงงานไทย ในขณะที่ โชติชัย สุวรรณาภรณ์ (2557) 
กล่าวว่า สาเหตุหนึ่งของการขาดแคลนแรงงาน ในภาคอุตสาหกรรม คือการย้ายแรงงานจาก
ภาคอุตสาหกรรมสู่ภาคเกษตร โดยเฉพาะในช่วงที่ราคาสินค้าเกษตรดี และนโยบายของรัฐในการ
สนับสนุนภาคการเกษตร ขณะที่ความต้องการบริโภคยังขยายตัวต่อเนื่อง แรงงานภาคเกษตรได้รับ
ผลตอบแทนที่ดี ท าให้การท างานในภาคอุตสาหกรรมมีความน่าสนใจน้อยลง นอกจากนี้ ผู้แทนและ
ผู้บริหารโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ยังให้ความเห็นเพิ่มเติมว่าการโอนย้ายแรงงานไปตามส่วน
งานต่างๆ ตามความสามารถของแรงงานอย่างเหมาะสมเป็นการฝึกทักษะแรงงานให้มีความเชี่ยวชาญ
ในงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2554) ที่กล่าวว่า การส่งเสริมให้
แรงงานมีทักษะที่หลากหลาย โดยการเปิดโอกาสให้แรงงานสามารถปฏิบัติงานในลักษณะอ่ืนๆ ตาม
ความเหมาะสม ถือได้ว่าเป็นการพัฒนาแรงงานที่คุ้มค่าที่สุด 
 นอกจากนี้ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบยังกล่าวว่าการจัดให้พนักงาน
แลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันถือว่าเป็นการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพ
มาตรฐานของแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับ วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2542) ที่กล่าวว่าการสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ให้เกิดข้ึนและการเรียนรู้จะเป็นพื้นฐานส าคัญของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในขณะที่
ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กยังให้อิสระทางความคิดและให้สิทธิในการตัดสินใจกับแรงงานอย่าง
เหมาะสม พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และแก้ปัญหาในเรื่อง
ต่างๆ ตามความสามารถของแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับคูย์ (Kyu, 2011) ได้กล่าวไว้ทีส่ถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติ (2554) ว่าการอิสระทางความคิดและให้สิทธิการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ซึ่งหมายถึง
การอนุญาตให้มีการลองผิดลองถูก (Trial and Error) และการยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนได้
จากการด าเนินการตามแนวคิดดังกล่าว  
  4.2.3.3 การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตด้านคุณภาพของ
ผลผลิต มีแนวทางการด าเนินการตามตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22: แนวทางในการด าเนินการด้านคุณภาพของผลผลิต 
 

แนวทางในการด าเนินการ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1. กระบวนการผลิต   
1.1) โรงงานมีการตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์และเครื่องจักร   
1.2) โรงงานใช้หลักกิจกรรม 5ส ในการด าเนินงาน   
1.3) โรงงานฝึกฝนให้แรงงานเป็นคนช่างสังเกตกระบวนการท างาน 
และเม่ือพบเห็นจุดบกพร่องก็กล้าที่จะน าเสนอความเห็น 

  

1.4) โรงงานจ่ายค่าตอบแทนตามผลผลิตที่แรงงานผลิตได้   
2. กระบวนการตรวจสอบผลผลิต   
2.1) โรงงานให้ผู้ปฏิบัติงานขั้นตอนถัดไปท าหน้าที่ตรวจสอบผลงาน   
2.2) โรงงานมีผู้ตรวจสอบผลผลิตก่อนส่งออกจ าหน่าย   
3. อ่ืนๆ   
3.1) โรงงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพ   

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.22 อธิบายได้ว่าผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ
ส่วนใหญ่มีแนวทางในการด าเนินการด้านคุณภาพของผลผลิตในเรื่องของกระบวนการผลิตด้วยการ
ตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์และเครื่องจักร โดยน าหลักกิจกรรม 5ส มาใช้ในการด าเนิน
กิจกรรม ซึ่งสอดคล้องกับ วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2542) และจ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว และคณะ (2548) ที่
กล่าวว่าการควบคุมกระบวนการผลิตเพื่อให้ได้ผลผลิตที่ดีนั้น การน ากิจกรรม 5ส มาเป็นพ้ืนฐานใน
การปรับปรุงทั้งสภาพแวดล้อมและวิธีการท างานจะท าให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
นอกจากนั้นผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กยังให้ความเห็นว่าโรงงานได้ฝึกฝนให้แรงงานเป็นคนช่างสังเกต
กระบวนการท างาน และเม่ือพบเห็นจุดบกพร่องก็กล้าที่จะน าเสนอความเห็น ซึ่งสอดคล้องกับ   
ไฮเซอร์ และเรนเดอร์ (Heizer & Render, 2011) ที่กล่าวว่าการสร้างกระบวนการผลิตให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องมีการตรวจสอบและการแก้ไขปรับปรุงอย่างเป็นขั้นเป็นตอน โดย
ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้รับผิดชอบในขั้นตอนนั้นถือว่ามีบทบาทส าคัญที่จะให้การด าเนินงานประผลส าเร็จ 
ในขณะที่จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว และคณะ (2548) กล่าวว่าการปูองกันไม่ใช้เกิดของเสีย คือการฝึกฝน
ให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นคนช่างสังเกตกระบวนการท างาน และโกศล ดีศีลธรรม (2551) ยังกล่าวว่าการ
สร้างระบบและปลูกฝั่งให้มีผู้ปฏิบัติมีการตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอ โดยการตรวจสอบด้วยตนเองถือ
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เป็นการตรวจสอบผลลัพธ์จากการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้ประกอบการดังกล่าวยัง
กล่าวว่า กระบวนการผลิตที่โรงงานใช้ในการควบคุมผลผลิต คือการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่
แรงงานผลิตได้ 
 ส่วนกระบวนการตรวจสอบผลผลิตผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบทุกคนต่าง
ให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า โรงงานให้ผู้ปฏิบัติงานในขั้นตอนถัดไปเป็นผู้ตรวจสอบผลงานก่อนที่จะ
น าไปผลิตต่อ ซึ่งสอดคล้องกับ โกศล ดีศีลธรรม (2551) ที่กล่าวว่าแนวทางในการควบคุมคุณภาพของ
ผลผลิตที่ถือว่าง่ายและประหยัดทรัพยากร คือ การก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานท าหน้าตรวจสอบผลงาน
ก่อนที่จะท าต่อ หากพบจุดบกพร่องหรือไม่เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ให้น าผลงานชิ้นนั้นส่งคืนทันที 
ในขณะที่ วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2542) กล่าวว่า การปลูกฝั่งให้แรงงานมีความตระหนักถึงนโยบาย
คุณภาพ ด้วยการปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย ด้วยการปูองกันล่วงหน้า (Preventive Measures) 
นอกจากนี้ผู้ประกอบการดังกล่าวยังกล่าวว่า โรงงานยังมีผู้ตรวจสอบผลผลิตขั้นสุดท้ายก่อนส่งออก
สินค้าให้ลูกค้าและโรงงานยังได้รับรางวัลและใบรับรองคุณภาพจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 4.2.4 ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ และแนวทางในการแก้ปัญหา  
 จากการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก ผู้แทนและผู้บริหารของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบส่วนใหญ่
ต่างให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ คือ ทัศนคติท่ี
เข้าใจไม่ตรงกันของผู้ปฏิบัติงานและคนงานที่มีต่อการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ มี รายละเอียด
ตามตารางท่ี 4.23 
 
ตารางที่ 4.23: ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ และแนวทางในการแก้ปัญหา 
 

ปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 

โรงงานขนาดใหญ่-กลาง  

1. พนักงานปฏิเสธแนว
ทางการด าเนินงาน
ใหม่ๆ และไม่ตั้งใจ
ท างาน 

พนักงานขาดความรู้
ความเข้าใจในแนว
ทางการด าเนินงานใหม่ๆ 

1.1 ให้เวลาปรับตัวในการด าเนินงาน 
1.2 สร้างความรู้ ความเข้าใจในแนวทางการ
ด าเนินงาน 
1.3 เปิดโอกาสให้พนักงานและคนงานแสดง
ความคิดเห็น 
1.4 อธิบายถึงเหตุผลที่ท าให้โรงงานต้องน า
แนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ มาใช้ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ): ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ และแนวทางในการแก้ปัญหา 
 

ปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 

2. พนักงานไม่ให้ความ
มือในการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ 

2.1 พนักงานขาดความรู้
ความเข้าใจการ
ด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
2.2 พนักงานขาดความ
เชื่อมั่นใจในระบบ
มาตรฐานคุณภาพ 

2.1.1 สร้างความรู้ ความเข้าใจด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 
 
2.2.1 ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่
ประสบความส าเร็จจากการด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
2.2.2 อธิบายถึงสิ่งที่ได้จากการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ 

3. พนักงานคิดว่าการ
ด าเนินงานตามระบบ
มาตรฐานคุณภาพ 
สร้างความยุ่งยากใน
การท างาน 

3.1 พนักงานขาดความรู้
ความเข้าใจการ
ด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
 

3.1.1 สร้างความรู้ ความเข้าใจด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 
 

3.2 พนักงานขาดความ
เชื่อมั่นใจในระบบ
มาตรฐานคุณภาพ 

3.2.1 ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่
ประสบความส าเร็จจากการด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
3.2.2 อธิบายถึงสิ่งที่ได้จากการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ 

โรงงานขนาดเล็ก   
1. พนักงานและคนงาน
ไม่เข้าใจการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ 

1.1 พนักงานขาดความรู้
ความเข้าใจการ
ด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
1.2 พนักงานขาดความ
เชื่อมั่นใจในระบบ
มาตรฐานคุณภาพ 

1.1.1 สร้างความรู้ ความเข้าใจด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 
 
1.2.1 ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่
ประสบความส าเร็จจากการด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 
1.2.2 อธิบายถึงสิ่งที่ได้จากการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.23 สามารถอธิบายได้ว่าผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบส่วนใหญ่ประสบปัญหาที่เก่ียวข้องกับพนักงานและคนงาน โดยผู้ประกอบการโรงงาน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่กล่าวว่า ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ ได้แก่ ข้อที่ 1 
พนักงานปฏิเสธแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ และไม่ตั้งใจท างาน สาเหตุเนื่องจากพนักงานขาด
ความรู้ความเข้าใจในแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ ปัญหาข้อที่ 2 คือพนักงานไม่ให้ความร่วมมือใน
การด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ และข้อที่ 3 คือพนักงานคิดว่าการด าเนินงานตามระบบ
มาตรฐานคุณภาพ สร้างความยุ่งยากในการท างาน โดยสาเหตุของปัญหาทั้งสามข้อข้างต้น คือ
พนักงานขาดความรู้ความเข้าใจด้านการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ และพนักงานขาดความ
เชื่อมั่นใจในระบบมาตรฐานคุณภาพ โดยแนวทางท่ีผู้ประกอบการใช้ในการแก้ไขปัญหา ได้แก่  
1) ให้เวลาปรับตัวในการด าเนินงาน 2) สร้างความรู้ ความเข้าใจในแนวทางการด าเนินงาน 3) เปิด
โอกาสให้พนักงานและคนงานแสดงความคิดเห็น 4) อธิบายถึงเหตุผลที่ท าให้โรงงานต้องน าแนว
ทางการด าเนินงานใหม่ๆ มาใช้ 5) ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จจากการ
ด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ และ 6) อธิบายถึงสิ่งที่ได้จากการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ 
ส าหรับผู้ประกอบโรงงานขนาดเล็ก ประสบปัญหาในเรื่องพนักงานและคนงานไม่เข้าใจการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ สาเหตุคือ พนักงานขาดความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการตามมาตรฐาน
คุณภาพ และขาดความเชื่อม่ันใจในระบบมาตรฐานคุณภาพ ซึ่งแนวทางแก้ไขก็สอดคล้องกับ
ผู้ประกอบการของโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ ได้แก่ 1) การสร้างความรู้ ความเข้าใจด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 2) ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จจากการด าเนินการตาม
มาตรฐานคุณภาพ 3) อธิบายถึงสิ่งที่ได้จากการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ แนวทางดังกล่าวยัง
สอดคล้องกับ เซอร์โต (Certo, 2007)  ที่กล่าวว่า การให้ความรู้ก่อนน าไปใช้ ถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง
ที่จะท าให้การน าไปปฏิบัติมีประสิทธิภาพสูงสุด ในขณะที่ สมยศ นาวีการ (2545) กล่าวว่าการให้
ความรู้โดยผ่านการฝึกอบรมและสิ่งที่คาดหวังจากการอบรมคือ การแนะน าประเด็นที่จะอบรม การ
ระดมความคิด การรวบรวม และการแสดงความเห็นจะท าให้ผู้บริหารเห็นถึงความเห็นที่แท้จริงของ
พนักงานน ามาซึ่งการยอมที่จะปฏิบัติงาน 
 4.2.5 ผลกระทบที่เกิดจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ มีอะไรบ้าง  
 จากการสอบถามข้อมูลเชิงลึก ในส่วนของตัวแทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
ได้ให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ผลจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ โดยภาพรวมนั้นการ
ด าเนินการถือว่ามีประสิทธิภาพมากขึ้น การด าเนินงานมีความเป็นขั้นเป็นตอนมากขึ้น สามารถ
ติดตามและตรวจสอบการด าเนินงานได้ง่ายขึ้น มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.24 
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ตารางที่ 4.24: ผลกระทบจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ 
 

ผลกระทบจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ 
โรงงานขนาด
กลาง-ใหญ่ 

โรงงาน 
ขนาดเล็ก 

1. ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพวัตถุดิบ   
1.1 โรงงานมีเครือข่ายผู้จัดหาวัตถุดิบที่มีคุณภาพ   
1.2 โรงงานสามารถตรวจสอบคุณภาพของวัตถุดิบได้ง่ายขึ้น   
1.3 โรงงานมีวัตถุดิบที่มีคุณภาพ เหมาะสมและพร้อมน าไปผลิต   
1.4 ผู้จัดหาวัตถุดิบ และเกษตรกรชาวสวนยางมีความตระหนักใน
เรื่องของคุณภาพของวัตถุดิบมากขึ้น 

  

1.5 ประหยัดเวลาในการด าเนินงาน   
1.6 ประหยัดต้นทุนด้านวัตถุดิบ   
1.7 ผู้จัดหาวัตถุดิบส่งวัตถุดิบลดลง   

2. ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพแรงงาน   
2.1 พนักงานและคนงานเห็นความส าคัญ และตระหนักถึงการ
ด าเนินการให้เกิดคุณภาพมากข้ึน 

  

2.2 พนักงานและคนงานเข้าใจกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ   
2.3 พนักงานและคนงานท างานล่าช้า เนื่องจากมีความเข้าใจใน
เรื่องการจัดการมาตรฐานคลาดเคลื่อน 

  

2.4 พนักงานและคนงานมีความกังวล เนื่องจากเกรงว่าจะไม่
สามารถด าเนินงานได้ตามระบบมาตรฐานคุณภาพ 

  

3. ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพของผลผลิต   
3.1 โรงงานได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ พร้อมส่งออก   
3.2 จ านวนของเสียจากการผลิตลดลง   
3.3 ผู้ซื้อมีความมั่นใจในคุณภาพของผลผลิต   

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.24 อธิบายได้ว่าผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราส่วน
ใหญ่เมื่อน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้ในโรงงานจะได้รับผลกระทบเชิงบวก โดยสามารถจ าแนก
ออกเป็น 3 ประเด็น ดังนี้  
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 ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพวัตถุดิบ ในส่วนของผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพวัตถุดิบที่โรงงาน
ได้รับ ได้แก่ 1) โรงงานมีเครือข่ายผู้จัดหาวัตถุดิบที่มีคุณภาพ 2) โรงงานสามารถตรวจสอบคุณภาพ
ของวัตถุดิบได้ง่ายขึ้น 3) โรงงานมีวัตถุดิบที่มีคุณภาพ เหมาะสมและพร้อมน าไปผลิต 4) ผู้จัดหา
วัตถุดิบ และเกษตรกรชาวสวนยางตระหนักในเรื่องของคุณภาพของวัตถุดิบมากขึ้น 5) ประหยัดเวลา
ในการด าเนินงาน และ 6) ประหยัดต้นทุนด้านวัตถุดิบ นอกจากนี้ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานขนาด
กลางและขนาดใหญ่ได้ให้ความเห็นว่า ในช่วงแรกของการน าระบบการจัดการมาตรฐานมาใช้ใน
โรงงานผู้จัดหาวัตถุดิบจะส่งวัตถุดิบลดลง เพราะไม่เข้าใจขั้นตอนและระบบที่โรงงานใช้ในการคัดเลือก
วัตถุดิบ ซึ่งคิดว่าการด าเนินการดังกล่าวท าให้งานเกิดความล่าช้า จึงน าวัตถุดิบไปส่งขายที่โรงงานอื่น 
และเม่ือเวลาผ่านไประยะหนึ่ง ผู้จัดวัตถุดิบก็น าน้ ายางดิบกลับมาส่งที่โรงงานเหมือนเดิม เพราะเข้าใจ
ในเจตนารมณ์การด าเนินการของโรงงาน และที่ส าคัญผู้จัดหาวัตถุดิบสามารถตรวจสอบข้อมูลการส่ง
วัตถุดิบให้กับโรงงานได้สะดวกข้ึน 
 ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพแรงงาน ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ
ส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ผลกระทบเชิงบวกจากมาตรฐานด้านคุณภาพแรงงานที่ได้รับ 
คือ พนักงานและคนงานเห็นความส าคัญ และตระหนักถึงการด าเนินการให้เกิดคุณภาพมากขึ้น 
ในขณะที่ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กให้ความเห็นว่า พนักงานและคนงานเข้าใจกระบวนการท างาน
อย่างเป็น ระบบ ขณะที่พนักงานและคนงานของโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่พนักงานยังมีความ
เข้าใจในกระบวนการท าอย่างเป็นระบบค่อนข้างน้อย เนื่องจากคนงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานต่างด้าว 
ส่วนผลกระทบเชิงลบจากการมาตรฐานด้านคุณภาพแรงงาน ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า พนักงานและคนงานท างานล่าช้า เนื่องจากมีความเข้าใจ
ในเรื่องการจัดการมาตรฐานคลาดเคลื่อน และพนักงานและคนงานจะมีความกังวล เนื่องจากเกรงว่า
จะไม่สามารถด าเนินงานได้ตามระบบมาตรฐานคุณภาพ 
 ผลกระทบจากมาตรฐานด้านคุณภาพของผลผลิต ในส่วนผู้แทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ผลกระทบเชิงบวกจากมาตรฐานด้านคุณภาพของผลผลิต 
ได้แก่ 1) โรงงานได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ พร้อมส่งออก 2) จ านวนของเสียจากการผลิตลดลง และ  
3) ผู้ซื้อมีความมั่นใจในคุณภาพของผลผลิต 
 4.2.6 ทิศทางของกิจการในอนาคตกับการจัดการมาตรฐานคุณภาพ 
 จากการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับทิศทางของกิจการในอนาคตกับการจัดการมาตรฐาน
คุณภาพ มีรายละเอียด ดังนี้ 
  ทิศทางการจัดการมาตรฐานคุณภาพด้านกระบวนการผลิต ในส่วนของผู้บริหารของ
โรงงานขนาดเล็กได้ให้ความเห็นว่า ทางโรงงานมีแนวทางที่จะขยายก าลังการผลิต โดยการปรับปรุง
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โรงรมแผ่นยาง จากโรงรมที่ใช้ฟืนเป็นเชื้อเพลิง เปลี่ยนเป็นโรงรมไฟฟูา ทั้งนี้เพื่อให้สามารถผลิตแผ่น
ยางในปริมาณท่ีมากขึ้น และเพ่ือให้แผ่นยางได้มาตรฐานตามท่ีก าหนด นอกจากนี้ยังมีแผนขยายการ
ผลิตเป็นโรงงานปั่นน้ ายาง เพื่อผลิตน้ ายางข้น หรือยางลาแท็กซ์ เพราะน้ ายางข้นมีราคาท่ีสูงกว่ายาง
แผ่นรมควัน แต่เนื่องจากการผลิตน้ ายางข้นมีกระบวนการผลิตที่ซับซ้อน และต้องใช้ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะในการด าเนินการ กอปรกับเครื่องจักรที่ต้องใช้ในการผลิตมีราคาสูง ส่วนใหญ่โรงงานที่ผลิตน้ า
ยางข้นจึงเป็นโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่  
  ทิศทางการจัดการมาตรฐานคุณภาพด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้แทนและ
ผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ปัจจุบันโรงงานใช้วิธีการพัฒนา
ทักษะความรู้แรงงานด้วยการให้แรงงานถ่ายทอดความรู้ จากแรงงานสู่แรงงานในระหว่างปฏิบัติงาน
เสมือนเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน ซึ่งโรงงานไม่เคยเก็บข้อมูลที่แรงงานถ่ายทอดกัน โรงงานจึงมี
แนวทางท่ีจะพัฒนาการจัดการความรู้ดังกล่าวให้เป็นองค์ความรู้ของโรงงาน ตามหลักการจัดการ
มาตรฐานคุณภาพที่รับรอง นอกจากนี้ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กกล่าวว่า โรงงานมีแนวทางที่จะสร้าง
เครือข่ายพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน โดยร่วมกับโรงงานอื่นหลายๆ โรงงาน ที่มีจุดประสงค์อยากจะ
พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือเปิดโอกาสให้ตัวแทนแรงงานของแต่ละโรงงานแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ (แชร์ประสบการณ์ท างาน) ประสบการณ์ท างานร่วมกัน ผลที่ได้รับคือ แรงงานสามารถน า
ความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนกับแรงงานโรงงานอ่ืน มาถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนให้เพื่อนแรงงาน
ในโรงงานเดียวกันได้เข้าใจ แล้วพัฒนาความรู้ให้เป็นองค์ความรู้ของโรงงานต่อไป  
  ทิศทางการจัดการมาตรฐานคุณภาพในเรื่องอ่ืนๆ ในส่วนของผู้บริหารของโรงงาน
ขนาดเล็ก ได้ให้ความเห็นว่า ในเรื่องของการปรับปรุง และพัฒนาให้โรงงานบรรลุถึงคุณภาพนั้น 
โรงงานยังขาดความรู้ในเรื่องของการบริหารจัดการองค์กรให้บรรลุถึงคุณภาพอีกมาก หากมีหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องเข้ามาดูแล และให้ความรู้อย่างต่อเนื่อง โรงงานก็จะมีแนวทางในการบริหารจัดการองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปร
รูปยางพาราดิบ 2) เพ่ือศึกษาถึงระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพารา
ดิบ 3) เพ่ือศึกษาถึงการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 4) เพ่ือ
สร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวางระบบและกลไก
ด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 5) เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบ 6) เพ่ือสร้างแบบจ าลองแสดงอิทธิพลของระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่
ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ และ 7) เพ่ือสร้าง
แบบจ าลองแสดงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตที่ส่งผลต่อการยอมรับเพ่ือจะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ใน
เขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกตามขนาดโรงงาน 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบ จ านวน 121 คน ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power 3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแตกต่าง และวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของแบบจ าลอง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประกอบด้วย การตรวจสอบโมเดลการวัด 
และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares-
Structural Equation Model: PLS-SEM)  

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ตัวแทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ใน
เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวน 5 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงงานขนาดกลาง 1 คน ผู้บริหาร
โรงงานขนาดเล็ก 1 คน เจ้าของกิจการโรงงานขนาดเล็ก 1 คน และหัวหน้าฝุายในโรงงานขนาดกลาง 
2 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบค าถาม และใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาในการวิเคราะห์
ข้อมูล 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยการตอบแบบสอบถาม และการใช้การสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 121 คน ซึ่งเป็นผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขต
จังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช  สรุปผลการวิจัยเป็นดังนี้ 
 5.1.1 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
  5.1.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 121 คน ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ถึงระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารโรงงาน มีอายุ
การท างานมากกว่า 5 ปี มีจ านวนบุคลากรในความรับผิดชอบมากกว่า 10 คน ทั้งนี้โรงงานที่ให้ความ
ร่วมมือในการศึกษาครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นโรงงานขนาดเล็ก และตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่จังหวัด
นครศรีธรรมราช 
  5.1.1.2 ความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพขององค์กร 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการควบคุมคุณภาพขององค์กรอยู่ที่
ระดับ มาก บางโรงงานเคยได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพ ในขณะที่หลายโรงงานมีการวางแผน
งานทีจ่ะท าให้โรงงานได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ยังให้ความเห็นว่า
ปัจจัยที่ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพื่อให้องค์กรมีคุณภาพมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี/ 
เครื่องมือ เครื่องจักร 
  5.1.1.3 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  จากผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงานด้านวัฒนธรรมองค์เน้นคุณภาพ สรุปได้ว่า
ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจมีการปฏิบัติงานด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพค่อนข้างเคร่งครัด 
ได้แก่ การปฏิบัติด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ และด้านการด าเนินการในด้านต่างๆ ที่
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ตามล าดับ 
  เมื่อพิจารณาระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต ผู้ประกอบการดังกล่าวมีการ
ปฏิบัติงานทุกด้านค่อนข้างเคร่งครัดแตกต่างกัน ได้แก่ การปฏิบัติงานด้านการวางแผนการคัดเลือก
วัตถุดิบ การวางแผนการควบคุมคุณภาพของผลผลิต การวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ การวางแผนการ
พัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน การจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน การวางแผนการควบคุมของเสีย
และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การวางแผนการควบคุมต้นทุน และการวางแผนการแก้ปัญหาการขาด
แคลนแรงงาน ตามล าดับ 
  ส าหรับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ มีระดับการยอมรับในแต่ละเรื่อง
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดคุณภาพแตกต่างกัน ได้แก่ การปฏิบัติ ด้านการน าความเห็นมา
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พิจารณาโดยผู้บริหาร การรับฟังความเห็นของพนักงาน การวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม และการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ ซ่ึงมีการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 
ส่วนการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างเคร่งครัด ประกอบด้วย ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน และ
ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า ตามล าดับ 
  5.1.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  1) เมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไก
ด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารและผู้รับมอบ
อ านาจของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบแต่ละขนาด ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัด
นครศรีธรรมราช จ าแนกตามขนาดโรงงาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพแตกต่างกัน 
  ผลการทดสอบ พบว่า โรงงานแต่ละขนาดมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 2 โรงงานแต่ละขนาดมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต
แตกต่างกัน 
  ผลการทดสอบ พบว่า โรงงานแต่ละขนาดมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการ
ผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 3 โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ
แตกต่างกัน 
  ผลการทดสอบ พบว่า โรงงานแต่ละขนาดมีการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐาน 
  2) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ และ
ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของ
โรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนก
ตามขนาดโรงงาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของ
โรงงานขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ มีอิทธิพลโดยตรงต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 61.2 และร้อยละ 50.7 ตามล าดับ โดยได้รับ
อิทธิพลรวมจากระบบและกลไกด้านคุณภาพทางผลิตมากที่สุด ในขณะที่การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้
เกิดคุณภาพยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ โดยมีระบบและกลไกด้าน
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คุณภาพทางการผลิตเป็นตัวส่งผ่าน และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการ
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพจ าแนกตามขนาดโรงงานพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ
กับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพไม่แตกต่างกัน  มีสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
  ผลการทดสอบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
ไม่สอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 5 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
  ผลการทดสอบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมี
อิทธิพลทางตรงต่อการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นยอมรับสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ จ าแนกตามขนาดโรงงาน 
  ผลการทดสอบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ โดยมีระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตเป็นตัวส่งผ่านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 7 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิตมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพแตกต่างกัน จ าแนกตามขนาด
โรงงาน 
  ผลการทดสอบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพกับระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิตของโรงงานแต่ละขนาดมีอิทธิพลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 



152 

 5.1.2 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  5.1.2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก คือ ตัวแทนและผู้บริหารโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ ใน
เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวน 5 คน มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี และมีภาระงานเกี่ยวกับการ
จัดการคุณภาพภายในโรงงาน  
  5.1.2.2 สภาพแวดล้อมทั่วไปของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
  โรงงานส่วนใหญ่ก่อตั้งมาแล้วมากกว่า 10 ปี โดยโรงงานตั้งอยู่ใกล้เส้นทางคมนาคม
ที่แวดล้อมไปด้วยสวนยางพารา มีบริเวณและพ้ืนที่ใช้สอยที่กว้างขวาง ปลอดโปร่ง มีความเป็น
ระเบียบ สะอาด และสะดวกต่อการใช้งาน มีการจัดวางท าเลที่ตั้งของแต่ละแผนกที่เหมาะสมและง่าย
ต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน มีอุปกรณ์/เครื่องจักรพร้อมใช้งาน มีจ านวนพนักงานและคนงานที่เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน และมีสวัสดิการห้องพักให้แก่คนงาน โดยท าการแปรรูปยางแผ่นรมควัน  
  ส่วนโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่มีระบบรักษาความปลอดภัยที่เคร่งครัด  
มีก าแพงและการล้อมรั้วรอบโรงงาน และท าการแปรรูปน้ ายางข้นด้วย  
  5.1.2.3 การวางแผนเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิต 
  ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานส่วนใหญ่ให้ความสนใจและเห็นความส าคัญกับการน า
ระบบการจัดการมาตรฐานคุณภาพมาใช้ในโรงงาน สามารถสรุปประเด็นส าคัญได้ ดังนี้ 
   1) การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตด้านวัตถุดิบ  
   วัตถุดิบส าคัญในการแปรรูปยางพารา คือ น้ ายางดิบ ผู้แทนและผู้บริหาร
โรงงานจึงให้ความส าคัญต่อการสรรหาน้ ายางดิบที่มีคุณภาพ ผ่านการรับซื้อน้ ายางดิบจากสมาชิกและ
ผู้จัดหาน้ ายางดิบ โดยไดม้ีการท าสัญญาและข้อตกลงในการรับซื้อน้ ายางดิบอย่างชัดเจน พร้อมทั้งได้
ให้ความรู้เกี่ยวกับการคัดเลือกและตรวจสอบคุณภาพน้ ายางดิบกับสมาชิกและผู้จัดหาน้ ายางดิบ 
นอกจากนี้บางโรงงานยังรับซื้อน้ ายางดิบจากเกษตรชาวสวนยาง โดยทุกครั้งก่อนท าการแปรรูปน้ ายาง
ดิบ โรงงานจะตรวจวัดคุณภาพน้ ายางดิบ 
   2) การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานทางการผลิตด้านคุณภาพแรงงาน  
   ผู้แทนและผู้บริหารโรงงานส่วนใหญ่เลือกแรงงานที่มีคุณภาพผ่านตัวแทน
หรือมีบุคคลรับรอง บางโรงงานเลือกแรงงานด้วยการรับเข้าท างานโดยตรง โดยแรงงานที่เลือกจะต้อง
มีทักษะและความเชี่ยวชาญที่ตรงกับงาน และแรงงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานต่างถ่ินและแรงงานต่าง
ด้าว ทั้งนี้ก่อนเข้าท างานแรงงานจะต้องยอมรับข้อตกลงในเรื่องอัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการต่างๆ ที่โรงงานจัดสรรให้ ส่วนการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพ
มาตรฐานแรงงาน โรงงานส่วนใหญ่จัดให้พนักงานแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน ตลอดทั้งให้อิสระทาง
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ความคิดและให้สิทธิในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ตามความสามารถของแรงงาน  
   3) การวางแนวทางเก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพทางการผลิตด้านคุณภาพของ
ผลผลิต สรุปได้ ดังนี้ 
    3.1) โรงงานน าหลักกิจกรรม 5ส มาใช้เป็นแนวทางในการด าเนิน
กิจกรรมด้านกระบวนการผลิต  
    3.2) โรงงานฝึกฝนให้แรงงานเป็นคนช่างสังเกตกระบวนการ
ท างาน และส่งเสริมให้แรงงานกล้าแสดงความเห็น  
    3.3) โรงงานมีแนวทางในการจูงใจให้แรงงานผลิตยางให้มีคุณภาพ 
ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่แรงงานผลิตได้  
    3.4) โรงงานมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานขั้นตอนถัดไป เป็นผู้
ตรวจสอบผลงานก่อนที่จะน าไปผลิตต่อ และหากพบจุดบกพร่องก็จะส่งของคืนทันที  
    3.5) โรงงานมีผู้ตรวจสอบคุณภาพของผลผลิตขั้นสุดท้าย ก่อน
น าส่งให้ลูกค้า 
  5.1.2.4 ปัญหาของการด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพ และแนวทางในการ
แก้ปัญหา สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
   1) พนักงานปฏิเสธแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ และไม่ตั้งใจท างาน 
สาเหตุเพราะพนักงานขาดความรู้ความเข้าใจในแนวทางการด าเนินงานดังกล่าว  
   2) พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ และ  
   3) พนักงานคิดว่าการด าเนินการตามระบบมาตรฐานคุณภาพ สร้างความ
ยุ่งยากในการด าเนินงาน สาเหตุเพราะพนักงานขาดความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการด้าน
มาตรฐานคุณภาพ และขาดความเชื่อม่ันในระบบมาตรฐานคุณภาพ  
 แนวทางในการแก้ไขปัญหา มีดังนี้ 
   1) ให้เวลาปรับตัวในการด าเนินงาน  
   2) สร้างความรู้ ความเข้าใจในแนวทางการด าเนินงาน  
   3) เปิดโอกาสให้พนักงานและคนงานแสดงความคิดเห็น  
   4) อธิบายถึงเหตุผลที่ต้องด าเนินงานตามแนวทางใหม่ๆ  
   5) ยกตัวอย่างองค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จจากการ
ด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ  
   6) อธิบายถึงผลที่ได้รับจากการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ  
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  5.1.2.5 ผลกระทบที่เกิดจากการน าระบบจัดการมาตรฐานมาใช้  
  โรงงานส่วนใหญ่เมื่อน าระบบจัดการมาตรฐานคุณภาพมาใช้ในโรงงาน ผลที่ได้รับ 
คือ การด าเนินการมีประสิทธิภาพมากขึ้น การด าเนินงานเป็นขั้นเป็นตอน สามารถติดตาม และ
ตรวจสอบผลการด าเนินงานได้ง่ายขึ้น โดยสามารถสรุปผลกระทบได้ ดังนี้ 
   1) ผลกระทบเชิงบวกจากระบบจัดการมาตรฐานด้านคุณภาพวัตถุดิบ ได้แก่ 
    1.1) โรงงานมีเครือข่ายผู้จัดหาวัตถุดิบที่มีคุณภาพ  
    1.2) ง่ายต่อการตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ 
    1.3) โรงงานมีวัตถุดิบที่มีคุณภาพ เหมาะสมและพร้อมน าไปผลิต  
    1.4) ผู้จัดหาวัตถุดิบและเกษตรกรชาวสวนยางตระหนักถึงคุณภาพ
ของวัตถุดิบมากขึ้น 
    1.5) ประหยัดเวลาในการด าเนินงาน และประหยัดต้นทุนด้าน
วัตถุดิบ  
   2) ผลกระทบเชิงบวกจากมาตรฐานด้านคุณภาพแรงงาน  
   พนักงานและคนงานส่วนใหญ่เห็นความส าคัญและตระหนักถึงการ
ด าเนินการให้เกิดคุณภาพ พร้อมทั้งมีความเข้าใจกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ  
   3) ผลกระทบเชิงบวกจากมาตรฐานคุณภาพของผลผลิต ผลกระทบเชิงบวก 
คือ โรงงานได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ พร้อมส่งออกให้ลูกค้า มีจ านวนของเสียจากการผลิตลดลง และผู้ซื้อ
มีความม่ันใจในคุณภาพของผลผลิต 
   4) ผลกระทบเชิงลบจากมาตรฐานด้านคุณภาพ คือ พนักงานและคนงาน
ท างานล่าช้า สาเหตุเพราะมีความเข้าใจเรื่องการจัดการมาตรฐานคลาดเคลื่อน และมีความกังวล
เกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานตามระบบมาตรฐานคุณภาพ 
  5.1.2.6 ทิศทางของกิจการในอนาคตกับการจัดการมาตรฐานคุณภาพ สรุปได้ ดังนี้ 
   1) การจัดการมาตรฐานคุณภาพด้านกระบวนการการผลิต 
    1.1) ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กมีแนวทางขยายก าลังการผลิต โดย
การปรับปรุงโรงรมแผ่นยาง จากโรงรมที่ใช้ฟืนเป็นเชื้อเพลง เปลี่ยนเป็นโรงรมไฟฟูา เพื่อให้สามารถ
ผลิตแผ่นยางในปริมาณท่ีมากขึ้น และเพ่ือให้แผ่นยางได้มาตรฐานคุณภาพตามท่ีก าหนด  
    1.2) ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กมีแนวทางสร้างโรงงานปั่นน้ ายาง 
เพ่ือผลิตน้ ายางข้น หรือยางลาแท็กซ์ เพราะตลาดมีความต้องการน้ ายางข้นสูง และน้ ายางข้นมีราคา
สูงกว่ายางแผ่นรมควัน  
   2) การจัดการมาตรฐานคุณภาพด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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   ผู้บริหารโรงงานขนาดเล็กมีแนวทางที่จะสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้วยการร่วมมือกับโรงงานอื่นหลายๆ โรงงาน จัดโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างโรงงาน โดยผลทีค่าด
ว่าจะได้รับ คือ แรงงานสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการมาแลกเปลี่ยนและถ่ายทอด
ความรู้ให้เพื่อนแรงงานในโรงงานเดียวกันได้อย่างเข้าใจ และพัฒนาความรู้ให้เป็นองค์กรความรู้ของ
โรงงานต่อไป  
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวางระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ขอเสนอผลการอภิปราย
ผลการวิจัย ดังนี้ 
 5.2.1 ความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
  5.2.1.1 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบแต่ละขนาดมีการปฏิบัติงานโดยรวมค่อนข้าง
เคร่งครัด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การปฏิบัติงานด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้น
คุณภาพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอื่น โดยมีการปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจกรรมที่สนับสนุนการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านมาตรฐานคุณภาพแบบยืดหยุ่น สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพ
ของคนโดยกระบวนการจัดการเรียนรู้: กลไกท่ีส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของชุมชน ของ
กาญจนา สุระ (2553) ทีอ่ธิบายว่าการจะพัฒนาและช่วยให้ชุมชนสามารถแก้ปัญหาการด าเนินงาน
และสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัฒน์ภายใต้ศักยภาพของชุมชนที่มี
อยู่นั้น คือการให้ความส าคัญกับความรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในชุมชนโดยพยายามให้ทรัพยากรชุมชนมี
ส่วนร่วมในการแก้ไขและพัฒนาโดยเฉพาะ หากทรัพยากรมนุษย์ได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ 
รวมถึงการพัฒนาการจัดการความรู้ด้วยตนเอง ผลที่เกิดข้ึนคือ สามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความ
ต้องการที่แท้จริงของทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นได้อย่างเต็มศักยภาพ ในขณะที่สอดคล้องกับงานวิจัย
เรื่อง บทบาทของกระบวนการท างานในการบริหารการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ของปิยะธิดา อินทรโชติ (2553)  
ทีอ่ธิบายถึงองค์กรในกลุ่มธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมว่ามีการประยุกต์ใช้แนวคิดของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างส าเร็จดี โดยลักษณะของการเปลี่ยนแปลงเป็นการปรับ
กระบวนการท างานหรือโครงสร้างขององค์กร ซึ่งกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย
ขั้นตอนการวางแผนการเปลี่ยนแปลงและข้ันตอนการด าเนินการการเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้องใน
ทุกกิจกรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง รูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการท างาน
ในองค์กร ของศัชชญาส์ ดวงจันทร์ (2551) ที่พบว่าการน ากระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) มาใช้ในหน่วยงานนั้น ต้องมีด าเนินการควบคู่ไปกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
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(Change Management) ของคนในองค์กร ผ่านรูปแบบการจัดการความรู้ “6 ส. 4ใจ” เริ่มตั้งแต่
ร่วมกัน “สร้างเปูาหมาย” เพ่ือด าเนินงานไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้ “ส ารวจ” องค์ความรู้ที่ส่งเสริมการ
ด าเนินการไปสู่เปูาหมาย “สะสม” รวบรวมองค์ความรู้ จัดเก็บอย่างเป็นหมวดหมู่ เป็นระบบ
“สังเคราะห์” วิเคราะห์ สังเคราะห์ และปรับปรุงองค์ความรู้ “สร้างสรรค์” การเรียนรู้ เพ่ือเป็นฐาน
ทางความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงาน การสร้างความ “เข้าใจ” ร่วมกัน ให้บุคลากรเข้าใจถึง
เปูาหมายที่องค์กรก าลังจะก้าวไป โดยการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีการ “จูงใจ”ให้บุคลากรมีความ
ตระหนักถึงความส าคัญ เพ่ือก่อให้เกิดการร่วมแรง “ร่วมใจ” ของคนในหน่วยงาน จนเกิดการ  
“ติดใจ” กลายเป็นวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในองค์กรโดยการด าเนินการควบคู่ไปกับ
กระบวนการจัดการความรู้เพื่อน าไปสู่เปูาหมายที่วางไว้ และมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพราะ
ความรู้ในองค์กรนั้นมีอยู่มากมาย และความรู้บางประเภทมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลนั้น จึงควรมีคลังข้อมูลที่มีการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ และสามารถ
เรียกใช้งานได้อย่างทันท่วงที ทั้งบทเรียนที่ดี (Best Practice) และ Case Study ส าหรับการปูองกัน
ไม่ให้เกิดความเสียหายที่เคยเกิดขึ้นแล้ว ซึ่งความรู้ต่างๆท่ีได้จากประสบการณ์เดิมที่มีมาก่อน ต้องมี
การปรับปรุง แก้ไขให้มีความใหม่อยู่เสมอ ส่งผลให้เกิดกระบวนการของการปฏิบัติใหม่ๆ หรือ
นวัตกรรมใหม่ๆ ส่งผลให้องค์กรขับเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างมีประสิทธิผล ท าให้ได้ประโยชน์ทั้ง
บุคลากรและองค์กร 
  5.2.1.2 โรงงานแต่ละขนาดมีการปฏิบัติงานด้านวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพไม่
แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับเรื่อง “การสร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ใน 
5 ขั้นตอน” (ม.ป.ป.) ที่พบว่า บริษัทแต่ละแห่งจะมีแนวคิดท่ีคล้ายคลึงกันเพ่ือน าไปสู่เปูาหมาย
เดียวกันขององค์กร โดยแต่ละองค์กรจะมีเปูาหมายที่แตกต่างกันบางองค์กรมุ่งเน้นให้บุคลากรมี
ความคิดสร้างสรรค์ ก็จะมีระบบสันทนาการแบบเต็มรูปแบบทั้งกีฬาและความบันเทิงเพ่ือให้พนักงาน
ได้เกิดความรู้สึกผ่อนคลายจนมีไอเดียดีๆ มาใช้ในการท างานมากขึ้น แต่บางองค์กรมุ่งเน้นให้บุคลากร
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนด ก็จะให้ความเคร่งครัดในเรื่องของการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
วินัย ส่งผลให้พนักงานไม่มีความคิดสร้างสรรค์ และไม่มีไอเดียใหม่ๆ ในการท างาน ขณะที่ งานวิจัย
เรื่อง ขนาดบริษัทส่งผลต่อทิศทางการตลาด: การตรวจสอบเชิงประจักษ์ของบริษัทในสหราช
อาณาจักรของ ลิว (Liu, 1995) ที่กล่าวว่า ขนาดของบริษัทส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่
แตกต่างกัน โดยการจัดสรร การจ าแนก และการวางระบบการด าเนินงานแตกต่างกัน บริษัทขนาด
กลางจะมุ่งเน้นการตลาดน้อยกว่าบริษัทขนาดใหญ่ เพราะมีทรัพยากรแตกต่างกัน (มนุษย์ เทคโนโลยี 
และการเงิน) ขณะที่บริษัทขนาดกลางอาจจะมีข้อจ ากัดในด้านนี้ และสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง 
วัฒนธรรมองค์การกับผลสัมฤทธิ์การด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐม ของสุดารัตน์ โยธาบริบาล 
(2554) ทีก่ล่าวว่า อ าเภอเมืองนครปฐมมีวัฒนธรรมองค์การและผลสัมฤทธิ์การด าเนินงานโดยรวมมี
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คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดังสูง โดยวัฒนธรรมองค์การมีความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์การด าเนินงาน 
หมายความว่าวัฒนธรรมองค์การอาจจะมีส่วนส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธิ์การด าเนินงาน 
  5.2.1.3 วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดไม่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ในขณะที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ โดยมีระบบและกลไกด้านคุณภาพเป็นตัวส่งผ่าน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยวิวใจ ปกปูอง 
(2553) ทีพ่บว่าลักษณะความเหลี่ยมล้ าของอ านาจลักษณะความเป็นปัจเจกชนและกลุ่มนิยม และ
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร
ด้านผลผลิตและผลลัพธ์มีระดับค่ามาก แสดงให้เห็นว่าถึงแม้องค์กรจะปฏิบัติตามแนวทางที่น าไปสู่
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพแล้ว ก็ใช่ว่าคนในองค์กรจะยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ฉะนั้น
ตัวแปรส าคัญท่ีจะเชื่อมโยงให้คนในองค์กรเกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานและยินดีที่จะปฏิบัติงานให้
เกิดคุณภาพด้วยนั้น คือ การน าแนวปฏิบัติตามระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตมาใช้ในการ
ด าเนินการ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กรของ เดนิสัน 
(Denison, 1990) ทีพ่บว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรที่
สามารถส่งผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 แนวคิด ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วม
ของสมาชิกในองค์กร 2) การปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ในขณะที่ยังคงรักษา
เจตนารมณ์พ้ืนฐานของตนเอง 3) ความสอดคล้องหรือความแข็งแกร่งชัดเจนของวัฒนธรรม และ 4) 
พันธกิจทีม่ีความหมายชัดเจนอย่างมีทิศทาง โดยแนวคิดเหล่านี้ถูกน าเสนอผ่านเอกลักษณ์และการ 
บูรณาการวัฒนธรรมองค์กร ในขณะที่งานวิจัยเรื่อง ความแตกต่างของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ความผูกพันและความสุขในองค์กรระหว่างพนักงานชาวไทยในองค์กรธุรกิจไทยและองค์กรธุรกิจญี่ปุุน 
กรณีศึกษาบริษัทตรวจสอบสินค้าสากล (อัสโก้) จ ากัด และบริษัทโอมิค จ ากัด ของบุญพร ศิริรัตนะ 
(2554) พบว่าพนักงานชาวไทยในองค์กรธุรกิจญี่ปุุนมีความรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพัน และ
ความสุขใจในองค์กร มากกว่าพนักงานชาวไทยในองค์กรไทยในทุกๆ ด้าน โดยเห็นได้อย่างชัดเจนใน
เรื่องวัฒนธรรมองค์กรแบบกลุ่ม และวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับบุคลากร และสอดคล้องกับ
งานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิผลองค์กรของอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในไต้หวันของ ลี และเทรง (Lee & Tseng, 2005) ที่อธิบายว่าจากการศึกษาพฤติกรรม
ของพนักงานที่ปฏิบัติงานหน้าเคาน์เตอร์ (OTC) ก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์กร ประกอบด้วย 8 มิติ คือ 1) ความใจกว้าง/มุ่งเน้นพนักงาน 2) มุ่งเน้นความส าเร็จ 3) 
นวัตกรรม 4) การวิเคราะห์ 5) ความสัมพันธ์ทางสังคม 6) การให้รางวัลพนักงาน 7) สภาพแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการท างาน และ8) การแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นถึงมิติอีก 3 มิติ ที่มีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 1) ความยืดหยุ่นของโครงสร้าง/การควบคุม 2) การให้
ความส าคัญกับปัจจัยภายในและ ภายนอก และ3) ความชัดเจนของกลยุทธ์  
 5.2.2 ความคิดเห็นต่อระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
  5.2.2.1 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบแต่ละขนาดมีการปฏิบัติงานด้านระบบและกลไก
ด้านคุณภาพทางการผลิตโดยรวมค่อนข้างเคร่งครัด และมีการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกัน โดยโรงงาน
ขนาดเล็กมีการปฏิบัติงานที่เคร่งครัดกว่าโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า การปฏิบัติงานด้านการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ขณะที่การ
ปฏิบัติงานด้านการวางแผนการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด สอดคล้องกับ
งานวิจัยเรื่อง ผลกระทบจากจ านวนคนงานและล าดับขั้นตอนการท างานต่อผลิตภาพในงานก่อสร้าง
บ้านพักอาศัย 2 ชั้น ของธีรวัฒน์ เกตุหอม (2550) ที่พบว่า ผลกระทบจากจ านวนคนงานและล าดับ
ขั้นตอนการท างานต่อผลิตภาพในงานก่อสร้าง การจัดจ านวนคนงานหรือการแบ่งงานและจัดล าดับ
การท างานที่ไม่เหมาะสม ส่งผลกระทบให้ผลิตภาพในการท างานลดลง ซึ่งหากท าการปรับปรุงการจัด
จ านวนคนงานหรือการจัดล าดับการท างานให้เหมาะสมแล้วพบว่าผลิตภาพในการท างานเพ่ิมข้ึนร้อย
ละ 7 ถึงร้อยละ 45 ขณะที่งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องไฟฟูาและอิเลกทรอนิกส์ ของวชิรพันธุ์ ช้างศรี (2550) ซึ่งพบว่าการมีส่วนร่วมในการก าหนด
กิจกรรมเพื่อเพ่ิมผลผลิต ส่งผลต่อการผลิตมากที่สุด และสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ความส าเร็จของ
พนักงานพอร์ทัลแห่งอุตสาหกรรมพิเศษ ของ เออแบค, สมอลนิค และรีมพ (Urbach, Smolnik & 
Riempp, 2010) ทีอ่ธิบายว่าปัจจัยที่เอ้ือต่อความส าเร็จของพนักงานเกิดจากคุณภาพของการท างาน
ร่วมกันและการสนับสนุนกระบวนการ โดยผลกระทบจากปัจจัยความส าเร็จที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับ
ความเข้มข้นและการให้ความส าคัญขององค์กรที่มีต่อพนักงาน พนักงานของบริษัทท่ีประสบ
ความส าเร็จจะจัดล าดับความส าคัญของการท างานของพวกเขาได้ นอกจากนี้แล้วระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิตของโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่มีค่าความแปรปรวนสูงกว่าโรงงานขนาด
เล็ก กล่าวคือ โรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่มีค่าความแปรปรวนเท่ากับ ร้อยละ 0.808 ขณะที่
โรงงานขนาดเล็กมีค่าความแปรปรวนเท่ากับ ร้อยละ 0.732 แสดงให้เห็นว่าโรงงานขนาดกลางและ
ใหญ่อาจจะมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตที่มีมาตรฐานกว่าโรงงานขนาดเล็ก ส่งผลให้
ผู้บริหารและผู้รับมอบอ านาจของโรงงานขนาดกลางและใหญ่สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพกว่า
โรงงานขนาดเล็ก สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องสภาพปัจจุบันของการประยุกต์ใช้กระบวนการบริหาร
การจัดการในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสงขลา ของเพ็ญศรี พิทักษ์ธรรม (2554) ที่อธิบายว่าขนาด
โรงงานที่แตกต่างกันมีกระบวนการบริหารจัดการโดยรวม และการผ่านการับรองมาตรฐานแตกต่าง
กัน โดยโรงงานขนาดใหญ่มีกระบวนการจัดการที่เคร่งครัดกว่าโรงงานขนาดกลาง และเล็ก นอกจากนี้
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แล้วยังกล่าวว่าโรงงานที่เป็นบริษัทต่างชาติ และบริษัทร่วมทุนกับต่างชาติ มีการบริหารจัดการด้าน
การควบคุมมากกว่าบริษัทของคนไทย  
  5.2.2.2 ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตมีอิทธิพลทางตรงต่อการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ขณะเดียวกันระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตยังเป็นตัวส่งผ่าน
อิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพไปสู่การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ปัญหาที่มีผลกระทบต่อกระบวนการผลิตแบบทันเวลาพอดี  (JIT) ของ
บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย โดยบวร ตันจิตติวัฒน์ (2550) อธิบายว่า ปัญหาด้านปัจจัย
น าเข้ามีระดับน้อย โดยให้ความส าคัญกับปัญหาระยะเวลาในการซ่อมบ ารุงเครื่องจักร  ส่วนปัญหา
ปัจจัยน าเข้าและความพร้อมการผลิตที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญน้อยท่ีสุด ส่วนปัญหาด้าน
กระบวนการผลิตมีระดับน้อย โดยให้ความส าคัญกับปัญหาความเข้าใจในระบบการผลิต ยกเว้นปัญหา 
กระบวนการผลิตในเรื่องของเวลาในการวางแผนงานมีความแน่นอนท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญน้อยท่ีสุด ขณะที่ปัญหาด้านผลผลิตมีระดับน้อยที่สุด โดยให้ความส าคัญกับปัญหาการ
ประมาณการความต้องการของตลาดที่ถูกต้อง ยกเว้นปัญหาผลผลิต คุณภาพของผลิตภัณฑ์มีการ
รับรองมาตรฐานผลิตภัณฑ์ และยังพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ
เงินเดือนที่แตกต่างกัน มีปัญหาต่อกระบวนการผลิตแบบทันเวลา (JIT) ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยเรื่อง การปรับปรุงกระบวนการผลิต เพ่ือเพ่ิมผลผลิตในอุตสาหกรรมการผลิตประตูน้ า 
(Gate Value) กรณีศึกษา: อุตสาหกรรมผลิตอุปกรณ์ประปา ของสันติ สุทธศิริ (2551) ทีอ่ธิบายว่า 
ระหว่างการผลิตก่อนการปรับปรุงเครื่องจักร กับการผลิตหลังการปรับปรุงเครื่องจักรเพ่ือเพ่ิมผลผลิต
ในสายการผลิตประตูน้ า เมื่อเปรียบเทียบการผลิตประตูน้ ารุ่น GV-20 S ที่จ านวนชิ้นงาน 200,000 
ชิ้น/ปี ทั้งสองกรณี โดยการวิเคราะห์การทดแทนระหว่างกระบวนการผลิตแบบเดิมกับกระบวนการ
ผลิตแบบใหม่ (Replacement Analysis) ซึ่งสามารถเพ่ิมผลผลิตได้ถึงร้อยละ 90% ของอัตราการ
ผลิตเดิม การวิเคราะห์เพ่ือตัดสินใจลงทุนจะใช้วิธีมูลค่าเทียบเท่าปีปัจจุบัน (Present Worth 
Method) ผลที่ได้จ าเป็นต้องเปลี่ยนกระบวนการผลิตเป็นแบบใหม่เนื่องจากอัตรารายรับ-รายจ่าย 
เมื่อเปรียบเทียบแล้วจะมีผลต่างถึง 3,773,412.22 บาท/จ านวนชิ้นงาน ที่ต้องผลิต 200,000 ชิ้น และ
น าผลต่างมาหาระยะเวลาคืนทุน (Payback Period) โดยใช้วิธีมูลค่าเทียบเท่ารายปี (Annual Worth 
Method) ที่น าอัตราดอกเบี้ยมาพิจารณา สรุปได้ว่าจะสามารถคืนทุน ภายใน 7 วัน รวมทั้งจะ
สามารถลดพนักงานลงได้อย่างน้อย 3 คน ลดจ านวนชั่วโมงในการผลิตเมื่อเทียบกับอัตราการผลิตเดิม 
ลดค่าใช้จ่ายในการท างานล่วงเวลา และลดค่าใช้จ่ายไฟฟูาในการผลิตเมื่อเทียบกับจ านวนชิ้นงานใน
การผลิต ขณะที่งานวิจัยเรื่อง การปรับปรุงกระบวนการการจัดซื้อจัดหาด้วยแบบจ าลองอ้างอิง
กระบวนการโซ่อุปทาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตเม็ดพลาสติกรีไซเคล ของธนาดล เนืองทอง (2552) 
อธิบายว่า สาเหตุที่ท าให้โรงงานมีของเสียจากกระบวนการผลิต คือวัตถุดิบไม่ได้คุณภาพผ่านเข้าไปใน
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กระบวนการผลิตร้อยละ 6.5 ของวัตถุดิบทั้งหมด โดยอ้างอิงจากมาตรฐานทางการทหาร 414 ของ
เสียในกระบวนการผลิตลดลงเหลือร้อยละ 6.62 รอบเวลากระบวนการการจัดซื้อลดลงร้อยละ 40.98 
เวลาการท างานลดลงร้อยละ 71.42 เวลารอคอยลดลงร้อยละ 21.72 และต้นทุนในการจ้างพนักงาน
ลดลงร้อยละ 14.44 จากเดิมท่ีโรงงานเคยประสบปัญหามีของเสียในกระบวนการผลิตถึงร้อยละ 
14.07 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง กระบวนการควบคุมการจัดการคุณภาพโดยรวม และการ
ประกันคุณภาพของ จ็อบนาว (Jobnoun, 2002) ทีพ่บว่า กระบวนการควบคุมการประกันคุณภาพท่ี
เหมาะสมควรเน้นในเรื่องการปูองกันไม่ให้เกิดของเสีย ผ่านระบบการตรวจสอบปัจจัยน าเข้า (Inputs) 
ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีความม่ันใจในมาตรฐาน นอกจากนี้ต้องเน้นในเรื่องการตรวจสอบการสั่งซื้อ 
ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลการสั่งซื้อท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ส าหรับกระบวนการควบคุมการ
จัดการคุณภาพโดยรวมจะให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของลูกค้าและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
โดยอาศัยลักษณะเฉพาะหรือความคล่องตัวของพนักงานในการตรวจสอบและปรับปรุงคุณภาพ ซึ่ง
เน้นบทบาทในการจัดการแบบมีเงื่อนไขและการปูอนข้อมูลที่จ าเป็นซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ประกอบด้วย วิธีการสร้าง ทักษะ ระบบ และการแลกเปลี่ยนข้อมูลการสั่งซื้อท่ีสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกัน ซึ่งต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างสูง อย่างไรก็ตาม
กระบวนการและการให้ความส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับความแตกต่าง พบว่า ต้องให้ความส าคัญในเรื่อง
ลักษณะหรือบุคลิกเฉพาะ บทบาทการจัดการ บทบาทของพนักงาน และอ านาจการตัดสินใจเป็นหลัก 
แสดงให้เห็นว่าการด าเนินการตามระบบและกลไกที่มีคุณภาพย่อมส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงาน
ให้เกิดคุณภาพ เพราะการด าเนินการตามระบบและกลไกด้านคุณภาพ ประกอบไปด้วย การ
ด าเนินการด้านการคัดเลือกวัตถุดิบ การด าเนินการด้านการจัดหาวัถตุดิบ การด าเนินการด้านการ
ควบคุมคุณภาพของผลผลิต การด าเนินการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานและทักษะแรงงาน เป็นต้น 
 5.2.3 ความคิดเห็นต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
  5.2.3.1 โรงงานแปรรูปยางพาราดิบแต่ละขนาดมีการปฏิบัติงานด้านการยอมรับที่
จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพแตกต่างกัน และมีการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างเคร่งครัด โดยโรงงาน
ขนาดเล็กมีการปฏิบัติงานที่เคร่งครัดกว่าโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ ขณะที่การยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพได้รับอิทธิพลจากระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตสูงกว่าวัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ด้านการ
น าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ขณะที่การปฏิบัติงานด้านการแจ้งให้
ทราบล่วงหน้ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง การยอมรับนโยบายการปฏิรูประบบ
ราชการในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กลุ่มงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลราชวิธี ของสมจิตร คงเปี่ยม 
(2548) อธิบายว่าเจ้าหน้าที่กลุ่มงานเภสัชกรรมที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีการยอมรับนโยบายการปฏิรูประบบราชการไม่
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แตกต่างกัน ส่วนเจ้าหน้าที่กลุ่มงานเภสัชกรรมที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีการยอมรับนโยบาย
การปฏิรูประบบราชการในด้านการปฏิบัติงานตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฮ้ัวยางพารา จ ากัด (มหาชน) ของเรวัตร์ พิศเกาะ และนงเยาว์ ผลดี 
(2549) ทีพ่บว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับศึกษา อายุงาน และรายได้รวมต่อเดือนมีผลต่อการจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 10 ด้าน คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จ การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน นโยบายและการ
บริหารงาน ความมั่งคงในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยู่ในระดับมาก ขณะที่งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ของธณัฐชา 
รัตนพันธ์ (2550) ทีพ่บว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
ได้รับอิทธิพลโดยรวมจากตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด ประกอบด้วย พฤติกรรมใน
การปฏิบัติงาน และเจตคติต่อองค์กร รองลงมา คือ ความสัมพันธ์ภายในองค์กร ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน และความอยู่รอด ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจของพนักงานในท่ีท างาน
ใหม ่ของคอรเซนสคิ (Korzynski, 2013) ทีอ่ธิบายว่า ปัจจุบันองค์กรประสบกับการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยี ในเรื่องของการใช้เครื่องมือเครือข่ายออนไลน์ในการแบ่งปันข้อมูล , การพัฒนาความคิด, 
การแก้ปัญหาและการจัดการกับความหลากหลาย ซึ่งผู้น าองค์กรจะต้องพยายามใช้ช่องทางในการ
สื่อสารเหล่านี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะวิธีดังกล่าวเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการมากที่สุด ส าหรับแรงจูงใจของพนักงานที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของผู้น า
ในองค์กร มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) เพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสารด้วยการน าระบบการสื่อสาร
ออนไลน์ และการตั้งค่าออนไลน์และออฟไลน์อย่างเหมาะสม 2) ผู้น าต้องค านึงถึงคุณลักษณะเฉพาะ
ของคนยุคใหม่ ซึ่งเป็นยุควาย (Gen Y) ซึ่งคุ้นเคยกับการใช้สื่อสังคมออนไลน์และคาดหวังให้เพ่ือน
ร่วมงานและผู้บริหารมีลักษณะการสื่อสารแบบสองทางในองค์กร ผู้น าจึงต้องให้ความสนใจกับปัญหา
ที่อาจจะส่งผลต่อการสื่อสารภายในองค์กร และใช้เครื่องมือดังกล่าวสร้างแรงจูงใจพนักงาน 3) ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร มักเกิดจากกระบวนการโลกาภิวัตน์ นั่นคือ การพัฒนาของ
เทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัยและมีความยืดหยุ่นยิ่งขึ้น การท างานที่ต่างสถานที่ และต่างเวลา โดย
การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารดังกล่าวจะท าให้เกิดความคล่องตัวในการท างานมากขึ้น พนักงานมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและท างานร่วมกันได้อย่างต่อเนื่อง และ4) ด้านสังคมของแรงจูงใจ ซึ่งเป็นด้านที่
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ส าคัญและต้องใช้ทฤษฏีแรงจูงใจ ร่วมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้น าจะต้องสร้าง
กิจกรรมที่สร้างความผูกพันธ์กับพนักงานในองค์กร 
  5.2.3.2 การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของโรงงานแต่ละขนาดได้รับ
อิทธิพลจากระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตสูงกว่าวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ สอดคล้อง
กับงานวิจัยเรื่อง ผลิตภาพที่มีคนเป็นศูนย์กลาง ของสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2554) ทีอ่ธิบายว่า
กระบวนการการท างานอย่างเป็นระบบ เป็นสิ่งที่สนับสนุนให้พนักงานในองค์กรเกิดการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงานซึ่งสะท้อนความเป็นวัฒนธรรมขององค์กร การให้อิสระทางความคิดและสิทธิในการ
ตัดสินใจจะท าให้พนักงานมีความเชื่อม่ันในการท างานขององค์กร แสดงให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของ
พนักงานมีอิทธิพลอย่างสูงต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ อาจเป็นเพราะการให้อิสระ
ทางความคิดและให้สิทธิในการตัดสินใจจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความยินดีที่จะด าเนินงานให้ส าเร็จ 
ส่วนการเปิดโอกาสให้พนักงานก าหนดแนวทางในด าเนินงานก็เช่นกัน อาจจะช่วยจูงใจให้พนักงานมี
ความพยายามที่จะท าให้ผลการด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ เมื่อองค์กรมีการด าเนินงาน
ตามระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต การด าเนินในแต่ละข้ันตอนก็จะมีความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงกัน ส่งผลให้พนักงานเกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพมากยิ่งข้ึน ขณะที่งานวิจัย 
เรื่อง ผู้น าที่ไม่ดี สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ดีตามมา ของประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2557) ที่กล่าวว่า 
ปัจจัยที่ท าให้วัฒนธรรมองค์กรไม่ดี คือ องค์กรมีผู้น าที่ไม่ดี เพราะพฤติกรรมของผู้น ามีส่วนสร้างหรือ
ท าลายวัฒนธรรมที่ดีได้อย่างชัดเจน ผู้น าที่ไม่กล้าตัดสินใจ ไม่เคารพกฎเกณฑ์ ขาดพลังการคิด
สร้างสรรค์ ชอบแบ่งพรรคแบ่งพวก และยึดถือชั้นยศ พฤติกรรมเหล่านี้จะบั่นทอนพลังการท างานของ
พนักงานในองค์กร แสดงให้เห็นว่าผู้น ามีส่วนส าคัญในการชี้น าคนในองค์กร และหากพนักงานใน
องค์กรต้องทนกับพฤติกรรมที่ไม่ดีของผู้น า ก็จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมต่อต้านการท างาน ไม่
ยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ และท้ายที่สุดพนักงานอาจจะตัดสินใจลาออก  สอดคล้องกับ
งานวิจัยเรื่อง กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจเฉพาะบุคคล ของปาลเมอร์ (Palmer, 2005) ทีพ่บว่า 
องค์ประกอบส าคัญในการสร้างแรงจูงใจอย่างมีประสิทธิภาพและวิธีการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจอย่าง
ยั่งยืน มีแนวทางในการด าเนินการ 5 แนวทาง คือ 1) การรับรู้ถึงหลักการในการจูงใจ โดยการบอกสิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้ ให้พนักงานแต่ละคนเข้าใจ ประกอบด้วย โอกาสหรือเส้นทางในการเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การรับทราบและการรับรู้ ความรับผิดชอบ การเอาชนะ/ความท้าทาย และความรู้สึก
ต่อความส าเร็จในงานที่ท า 2) งานที่มีคุณค่าจะต้องสอดคล้องกับเปูาหมาย 3) ก าหนดและจัดการกับ
ปัญหา/อุปสรรคทั้งหมด 4) ถ้าวิธีการเดิม/วิธีการที่ใช้อยู่ไม่สามารถท างานให้บรรลุเปูาหมายให้เปลี่ยน
วิธีการใหม่ และ 5) ออกแบบวิธีการใหม่ให้สอดคล้องกับเปูาหมาย 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อการน าไปใช้ประโยชน์ 
  5.3.1.1 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
   1) ผู้ประกอบการควรมีแผนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ด้วยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานด้านมาตรฐานคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องและจริงจัง ทั้งนี้เพ่ือเปิดโลกทัศน์ในการด าเนินการเพ่ือให้เกิดคุณภาพ และจูงใจให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น  
   2) ผู้ประกอบการควรมีแผนจัดการความรู้ขององค์กร เพ่ือบริหารความรู้
ของพนักงานให้เป็นองค์กรความรู้ขององค์กร โดยผ่านกิจกรรมท่ีสนับสนุนการแบ่งปันและแลกเปลี่ยน
เรียนด้านมาตรฐานคุณภาพท้ังภายในและภายนอกโรงงาน เช่น ร่วมมือกับโรงงานอื่นสร้างเครือข่าย
องค์ความรู้ โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ท างานร่วมกัน มีการสกัด
ความรู้ที่บุคลากรได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นองค์ความรู้ของหน่วยงาน แล้วเผยแพร่แนว
ปฏิบัติตามองค์กรความรู้ให้บุคลากรทั่วทั้งองค์กรได้รับทราบและร่วมกันปฏิบัติพร้อมกัน 
   3) ผู้ประกอบการควรมีการจัดตั้งทีมงานปรับปรุงคุณภาพของหน่วยงาน 
เพ่ือท าหน้าที่ติดตามการด าเนินงานให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพ พร้อมทั้งน าข้อบกพร่องมา
ปรับปรุงแก้ไขตามมาตรฐานคุณภาพ 
   4) ผู้ประกอบการควรส่งเสริมให้บุคลากรด าเนินงานให้เป็นแนวปฏิบัติที่ดีใน
การปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพ ทั้งนีเ้พ่ือผลักดันให้องค์กรเป็นต้นแบบด้านคุณภาพ และเพ่ือสร้างแรง
ขับเคลื่อนให้ผู้ประกอบอุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบอ่ืน ให้ด าเนินการตามหลักมาตรฐานคุณภาพ
อย่างเคร่งครัด ผลที่ได้รับคือ ธุรกิจแปรรูปยางพาราดิบมีการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ น าไปสู่ผลผลิต
ที่มีคุณภาพ 
   5) ผู้ประกอบการควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น และก าหนดเปูาหมายมาตรฐานคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรปฏิบัติงานให้ส าเร็จและเป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพที่ได้ร่วมก าหนดไว้ 
   6) ผู้ประกอบการควรมีบทบาทส าคัญในการด าเนินการกิจกรรมต่างๆ 
เพ่ือให้องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ เช่น มีวิธีการสื่อสารวิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติ
การ และเปูาหมายขององค์กรให้บุคลากรเข้าใจและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุตามเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ 
   7) ผู้ประกอบการควรผลักดันและส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนสามารถ
เชื่อมโยงกลยุทธ์ด้านมาตรฐานคุณภาพให้สอดคล้องกับระบบงานและกระบวนการที่ส าคัญได้อย่าง
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ส าเร็จ เพ่ือปรับปรุง และพัฒนาขั้นตอนการท างานอย่างมีระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต
ต่อไป 
  5.3.1.2 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต  
   1) ด้านการคัดเลือกวัตถุดิบ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต ซึ่งเป็นเรื่องท่ีผู้ประกอบการให้ความส าคัญต่อการแปรรูปยางพาราดิบอย่างมาก 
ดังนั้นจึงควรมีแนวทางในการก าหนดมาตรฐานของวัตถุดิบให้ตรงกับมาตรฐานคุณภาพที่ต้องการ มี
การสื่อสารและถ่ายทอดมาตรฐานดังกล่าวให้ผู้จัดหาวัตถุดิบเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญของ
คุณภาพวัตถุดิบผ่านระบบการจัดการคุณภาพ ตลอดทั้งมีการพิจารณาถึงอายุการใช้งานและ
ประสิทธิภาพของอุปกรณ์ต่างๆ ให้คุ้มค่า 
   2) ด้านการจัดหาวัตถุดิบ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระบบและกลไกด้าน
คุณภาพทางการผลิต ซึ่ง น้ ายางดิบ ถือเป็นวัตถุดิบหลักและส าคัญต่อการแปรรูปน้ ายางดิบ โรงงาน
ควรมีแนวทางในการเลือกวัตถุดิบจากแหล่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพ และมีแนวทางการด าเนินการว่าจ้างผู้
จัดหาวัตถุดิบคุณภาพ เช่น มีการเก็บข้อมูลแหล่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพ แจ้งแหล่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพให้
ผู้จัดหาวัตถุดิบทราบ ทั้งนีเ้พ่ือส่งเสริมให้ผู้จัดหาวัตถุดิบสรรหาวัตถุดิบจากแหล่งคุณภาพ 
   3) ด้านการควบคุมคุณภาพของผลผลิต เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต เพราะคุณภาพของผลผลิตเป็นตัวชี้วัดส าคัญที่สะท้อนการด าเนินการ
ตามมาตรฐานคุณภาพ ดังนั้นผู้ประกอบการจึงต้องเข้มงวดต่อการด าเนินการตามมาตรฐานคุณภาพ 
โดยการกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงความพร้อมของกระบวนการผลิตให้ครบทุกขั้นตอนทั้งก่อนและ
ขณะการผลิต ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตรวจสอบและควบคุมการผลิตเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
เพียงพอและต่อเนื่อง ปลูกฝั่งให้บุคลากรเป็นคนช่างสังเกตกระบวนการท างาน และเมื่อพบ
จุดบกพร่องก็กล้าที่จะน าเสนอความคิดเห็น 
   4) เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระยะยาว ผู้ประกอบการควร
สรรหาคนงานในท้องถิ่นมาท างานในโรงงาน พร้อมทั้งสนับสนุนให้คนงานรู้จักจัดสรรเวลาการท างาน
และชีวิตส่วนตัว โดยก าหนดเวลาของการท างานที่ชัดเจน เพราะหากองค์กรใช้เฉพาะแรงงานต่างด้าว 
และแรงงานต่างถ่ิน อนาคตอาจจะส่งผลกระทบต่อการขาดแคลนคนงานได้ 
   5) การพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพมาตรฐาน
แรงงาน ผู้ประกอบการควรส่งเสริมให้คนงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน มีการให้อิสระทาง
ความคิดและให้สิทธในการตัดสินใจกับคนงานอย่างเหมาะสม มีการเปิดโอกาสให้คนงานมีส่ วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น และแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ตามความสามารถของคนงาน และมีการโอนย้าย
ต าแหน่งงานอย่างเหมาะสมตามความสามารถของคนงาน 
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   6) เพ่ือเป็นการจูงใจให้แรงงานท าการแปรรูปยางพาราดิบให้มีคุณภาพมาก
ขึ้นกว่าเดิม ผู้ประกอบการควรมีแผนการสร้างขวัญและก าลังใจคนงาน ด้วยการให้รางวัล และตอบ
แทนน้ าใจคนงานอย่างเป็นรูปธรรม เช่น มีการประเมินการท างานเป็นทีม มีการจัดกิจกรรมนันทการ 
จดักิจกรรมท่องเที่ยวประจ าปี และประกาศเกียรติคุณคนงานดีเด่น เป็นต้น 
  5.3.1.3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
   1) ผู้ประกอบการควรน าความคิดเห็นของบุคลากรมาพิจารณา เพราะจะท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาการท างานให้มีคุณภาพเพ่ิมข้ึน และพร้อมที่จะ
อุทิศตนเพื่อให้องค์กรบรรลุเปูาหมายด้านคุณภาพ 
   2) ผู้ประกอบการควรรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร โดยการเปิดโอกาส
ให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ เพราะจะท าให้บุคลากรมีความ
ยินดีที่จะแสดงความเห็นเพื่อให้องค์กรด าเนินการอย่างมีคุณภาพ ยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
ขั้นตอนการด าเนินงานและก าหนดเปูาหมายมาตรฐานคุณภาพขององค์กร และพร้อมที่จะมีส่วนหนึ่ง
ในการแก้ปัญหาเพ่ือท าให้เกิดคุณภาพอย่างเต็มใจ 
   3) ด้านการวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ เพราะท าให้บุคลากรตระหนักถึงการ
ตรวจสอบข้อผิดพลาดและความแตกต่างระหว่างผลปฏิบัติงานกับแผนงานอย่างสม่ าเสมอ มีความ
พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนาข้อบกพร่องและข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนเพื่อให้ได้ผลงานที่มีมาตรฐาน 
และมีความตั้งใจด าเนินการด้านมาตรฐานคุณภาพให้กับองค์กรต่อไป 
   4) ผู้ประกอบการควรมีแนวทางในการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงให้บุคลากร
ทราบอย่างสร้างสรรค์ ด้วยการบอกเล่าสถานการณ์หรือเปูาหมายการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อย
ไปให้บุคลากรได้รับรู้ถึงสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้น เพราะการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างกะทันหันอาจ
ส่งผลกระทบเชิงลบต่อการด าเนินงาน ตลอดทั้งมีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเก่ียวกับการ
ด าเนินการให้ได้คุณภาพ เช่น การจัดอบรมความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ เป็นต้น 
   5) เพ่ือพัฒนาองค์กรให้เกิดคุณภาพอย่างยั่งยืน โดยการสร้างระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิตและการท าให้บุคลากรยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ องค์กร
จะต้องเริ่มต้นจากการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรรับรู้ถึงความเป็นองค์กรที่เป็นคุณภาพ ซึ่ง
ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตจะเป็นตัวสนับสนุนให้วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีผลต่อ
การยอมรับของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1 ควรเพิ่มตัวแปรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่อาจส่งผลต่อวัฒนธรรม
องค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ เพื่อจะท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวางระบบ
และกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏบัติงานให้เกิดคุณภาพ เช่น ภาวะผู้น า 
เจตนารมณ์ของเจ้าของกิจการ เปูาหมายความส าเร็จของคนยุคใหม่ เป็นต้น 
  5.3.2.2 ควรศึกษาถึงตัวแปรที่ท าให้การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพและ
วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพมีความอิทธิพลต่อกัน เพ่ือจะท าให้ทราบถึงตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่าง
การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ เช่น ด้านการน าความ
คิดเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร การรับฟังความเห็นของพนักงาน และการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า  
เป็นต้น 
  5.3.2.3 ควรศึกษาถึงตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อการบริหารจัดการองค์กรที่มีขนาด
องค์กรแตกต่างกัน เพ่ือจะท าให้ทราบว่าตัวแปรที่ส่งผลต่อความแตกต่างของขนาดองค์กรคืออะไรและ
มีลักษณะเป็นอย่างไร เช่น เจตนารมณ์ของผู้ประกอบการ ประเภทของธุรกิจ เป็นต้น 
  5.3.2.4 ควรศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์เน้นคุณภาพท่ีส่งผลต่อการวางระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของอุตสาหกรรม
ประเภทอ่ืนๆ ว่ามีรูปแบบแตกต่างกันหรือไม่และมีลักษณะเดียวกันหรือไม่อย่างไร  เพ่ือน าไปใช้
ประโยชน์ในการสร้างบริหารจัดการองค์กรต่อไป 
  5.3.2.5 ควรศึกษาถึงโอกาสและความสามารถท่ีผู้ประกอบการของไทยจะน ายาง
แปรรูปมาผลิตเป็นผลิตภัณฑ์ต่างๆ เพื่อลดปริมาณการส่งออกยางแปรรูปไปต่างประเทศ และสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้กับยางพารา เช่น การผลิตเฟอร์นิเจอร์จากยางพารา การผลิตอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน
จากยางพารา และการผลิตผลิตภัณฑ์ที่อ านวยความสะดวกต่อการใช้ชีวิตของผู้สูงอายุ เป็นต้น 
  5.3.2.6 งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มผู้ประกอบการของโรงงานแปรรูป
ยางพาราดิบในเขตจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุง และจังหวัดนครศรีธรรมราช ดังนั้นควรขยายขอบเขต
การศึกษาไปยังผู้ประกอบการในจังหวัดต่างๆ เพ่ือน าผลการศึกษาไปเป็นต้นแบบในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของโรงงานที่อยู่ในภูมิภาคต่างๆ ให้มีมาตรฐานเดียวกัน อันจะ
มีผลต่อการยอมรับในคุณภาพของยางพาราที่สามารถส่งไปขายต่างประเทศในอนาคต 
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ค าชี้แจง  แบบสอบถามเป็นเรื่องที่เก่ียวกับความคิดเห็นของท่านในประเด็นต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการ
ท างาน โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น 5 ส่วน รวม 10 หน้า ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นทั่วไปต่อคุณภาพ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
 ข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากแบบสอบถาม จะน าไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษาโดยเฉพาะและไม่มี 
ผลกระทบต่อตัวท่านและองค์กรท่านแต่อย่างใด จึงขอความกรุณาตอบค าถามตามความเป็นจริงและ
ตอบทุกข้อ  
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความแล้วท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อความของ 
 ท่านมากที่สุด 
 
1. ระดับการศึกษา 
 1. มัธยมตอนต้น      2. มัธยมตอนปลายหรือเทียบเท่า 
 3. ปวส./ปริญญาตรี     4. สูงกว่าปริญญาตรี 

2. ต าแหน่งงานในหน่วยงานของท่าน 
 

3. อายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
 1. 1-3 ปี    2. 4-5 ปี    3. มากกว่า 5 ป ี

4. จ านวนบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
 1. ไม่เกิน 5 คน    2. 6-10 คน    3. มากกว่า 10 คน 

5. ท าเลที่ตั้งของโรงงาน 
(จังหวัด) 
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ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นทั่วไปต่อคุณภาพขององค์กร 
ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความแล้วท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อความของ 
   ท่านมากที่สุด 
 
1. ตัวท่าน/ โรงงานของท่าน ให้ความส าคัญต่อการควบคุมคุณภาพระดับใด 

  1. น้อย      2. ปานกลาง    3. มาก 
2. รางวัลหรือใบรับรองคุณภาพที่เคยได้รับ 
   1. ไม่เคย      2. เคย 
3. ท่านคิดว่ามีแผนงานที่จะท าให้หน่วยงานของท่านได้รับรางวัลหรือใบรับรองคุณภาพหรือไม่  
   1. ไม่มี      2. มี    
4. ปัจจัยใดที่ท่านคิดว่าผู้บริหารควรให้การสนับสนุนเพ่ือให้องค์กรมีคุณภาพ  
 (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

  1. งบประมาณ      
  2. เทคโนโลยี/ เครื่องมือ/ เครื่องจักร 
  3. การส่งเสริมให้น าระบบประกันคุณภาพมาใช้   
  4. การจัดการความรู้ 
  5. การส่งเสริมให้มีความรู้ด้านคุณภาพ    
  6. การวัด วิเคราะห์ และทบทวนผลการด าเนินการ 
  7. การน าความเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาพิจารณา  
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ส่วนที่ 3  วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็น หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด  
 เพียงช่องเดียว 
ค าถาม องค์กรของท่านมีการปฏิบัติในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
 

วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ  

1. องค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์  
กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และนโยบาย
ด้านมาตรฐานคุณภาพอย่างชัดเจน 

     

2. องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ด้าน
มาตรฐานคุณภาพทั้งระยะสั้น 
ระยะกลาง และระยะยาว 

     

3. องค์กรมีการก าหนดเป้าหมาย 
เกณฑ์ ที่บรรลุความต้องการของ
ลูกค้าโดยค านึงถึงมาตรฐาน
คุณภาพ 

     

4. องค์กรมีการออกแบบระบบงานที่
สอดคล้องตามมาตรฐานคุณภาพ
ของกลุ่มตลาด 

     

5. องค์กรมีกระบวนการน าเข้า
วัตถุดิบ การผลิต การบรรจุหีบห่อ 
ที่เป็นไปตามนโยบาย มาตรฐาน
คุณภาพที่ก าหนดไว้ 
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วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

6. องค์กรมีข้ันตอนการตรวจสอบ
คุณภาพอย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่
เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ
ท างาน 

     

7. องค์กรมีการจัดตั้งทีมงานปรับปรุง
คุณภาพ 

     

8. องค์กรมีการน ากิจกรรม 5 ส คือ 
สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ 
และสร้างนิสัย ไปใช้ในการท างาน
ให้ได้มาตรฐานคุณภาพ 

     

9. องค์กรมีแผนการจัดการความรู้
ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

     

10. องค์กรมีกิจกรรมที่สนับสนุนการ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

     

11. องค์กรมีการวางกระบวนการการ
ด าเนินงานที่ความชัดเจน และ
สัมพันธ์กัน พร้อมน าไปสู่การเพ่ิม
มาตรฐานคุณภาพที่สร้างความพึง
พอใจให้กับลูกค้า 
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วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

1. องค์กรมีระบบการสร้างแรงจูงใจ
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 

     

2. องค์กรด าเนินงานให้เป็นแนว
ปฏิบัติที่ดีในการปรับปรุงมาตรฐาน
คุณภาพให้กับองค์กรอื่น 

     

3. องค์กรด าเนินงานตามหลัก
จริยธรรม โดยค านึงถึงมาตรฐาน
คุณภาพที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

     

4. องค์กรให้ความส าคัญต่อการ
อนุรักษ์ทรัพยากรและการลดความ
สูญเสีย 

     

5. องค์กรมีการปลูกจิตส านึกให้
บุคลากรเห็นความส าคัญของ
มาตรฐานคุณภาพ 

     

6. องค์กรมีการน าข้อบกพร่องมา
ปรับปรุงแก้ไขตามมาตรฐาน
คุณภาพ 

     

7. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นด้านมาตรฐาน
คุณภาพ 
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วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

8. องค์กรได้จัดให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมด้านมาตรฐานคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องและจริงจัง 

     

9. องค์กรมีการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
เกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพใน
ทุกระดับของพนักงานภายใน
องค์กร 

     

10. องค์กรมีการจัดสถานที่ปฏิบัติงาน
เพ่ือสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

     

11. องค์กรมีการประชาสัมพันธ์เพ่ือ
สื่อสารให้พนักงานได้รับทราบ
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ 

     

12. องค์กรผลักดันและส่งเสริมให้ทุก
คนในองค์กรสามารถเชื่อมโยงกล
ยุทธ์ด้านมาตรฐานคุณภาพให้
สอดคล้องกับระบบงานและ
กระบวนการที่ส าคัญได้อย่าง
ส าเร็จ 
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ส่วนที่ 4  ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพทางการผลิต 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็น หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 
 เพียงช่องเดียว 
ค าถาม องค์กรของท่านมีการปฏิบัติในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
 

ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพ 
ทางการผลิต 

ระดับการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ 

1. องค์กรมีการวางแผนเรื่องแหล่ง
จัดหาวัตถุดิบ 

     

2. องค์กรมีการวางแผนเรื่อง
คุณสมบัติของแหล่งวัตถุดิบ 

     

3. องค์กรมีการวางแผนเรื่องแนว
ทางการด าเนินการว่าจ้างผู้จัดหา
วัตถุดิบ 

     

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ 

1. องค์กรมีการเน้นย้ าให้ผู้จัดหา
วัตถุดิบตระหนักถึงความส าคัญ
ของคุณภาพวัตถุดิบ โดยการใช้
ระบบการจัดการคุณภาพ 

     

2. องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานของ
วัตถุดิบให้ตรงกับมาตรฐาน
คุณภาพที่ต้องการ 

     

3. องค์กรมีการพิจารณาถึงอายุการใช้
งาน และประสิทธิภาพการใช้งาน
ของอุปกรณ์ต่างๆ ที่คุ้มกับราคา 
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ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพ 
ทางการผลิต 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน 

1. องค์กรเลือกแรงงานที่มีทัศนคติ
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่
สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์กร 

     

2. องค์กรเลือกแรงงานที่มีทักษะการ
ท างานที่เหมาะสมตามเงื่อนไขของ
องค์กร 

     

3. องค์กรเลือกแรงงานที่ตรงกับ
ลักษณะของงาน 

     

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน 

1. องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้
แรงงานมีการเรียนรู้เพื่อเพ่ิมทักษะ
การท างาน 

     

2. องค์กรมีการจัดกลุ่มแรงงาน เพื่อ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในเชิง
ปฏิบัติการร่วมกัน 

     

3. องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงาน
สามารถใช้ความเชี่ยวชาญของ
ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ  

     

4. องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและพัฒนา
ศักยภาพขององค์กร  
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ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพ 
ทางการผลิต 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

1. องค์กรจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การท างาน 

     

2. องค์กรท าข้อตกลงกับแรงงานเรื่อง
อัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการที่องค์กรจะมอบให้อย่าง
ชัดเจน 

     

3. องค์กรให้อิสระทางความคิดและ
ให้สิทธิในการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

     

4. องค์กรมีการจ่ายผลตอบแทนจาก
ผลงานที่ท าได้ตามมาตรฐาน
คุณภาพอย่างเป็นธรรม 

     

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมต้นทุน 

1. องค์กรมีหน่วยงานหรือ
ผู้รับผิดชอบการควบคุมต้นทุนท่ีไม่
กระทบต่อคุณภาพของผลผลิต 

     

2. องค์กรมีการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับต้นทุนอย่างเป็นระบบ 
และน าข้อมูลมาใช้ในการจัดท า
แผนลดต้นทุน 
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ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพ 
ทางการผลิต 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

3. องค์กรปลูกฝังให้แรงงานยึด
หลักการผลิตที่หลีกเลี่ยงการ
สูญเสีย 

     

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมคุณภาพของผลผลิต 

1. องค์กรมีการตรวจสอบความพร้อม
ของกระบวนการการผลิตครบทุก
ขั้นตอนก่อนและขณะท าการผลิต 

     

2. องค์กรมีการฝึกอบรมและให้
ความรู้ผู้ตรวจสอบ และควบคุม
การผลิตอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 

     

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

1. องค์กรมีการก าหนดนโยบาย 
แผนงาน และงบประมาณในการ
ด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ชัดเจน 

     

2. องค์กรมีระบบการป้องกันและ
ก าจัดของเสียจากการผลิต 

     

3. องค์กรน ามาตรฐานระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมมาใช้ในการ
บริหารจัดการองค์กร 

     

4. องค์กรมีการให้ความรู้ด้านการ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมแก่คนในองค์กร
อย่างต่อเนื่อง 
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ระบบและกลไกท่ีมีคุณภาพ 
ทางการผลิต 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

5. องค์กรปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมี
จิตส านึกท่ีดีต่อการรักษา
สิ่งแวดล้อม 

     

6. องค์กรเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม  

     

7. องค์กรมีการรายงานผลการ
ด าเนินการตามมาตรฐานระบบ
การจัดการสิ่งแวดล้อมให้คนใน
องค์กรได้รับทราบ 
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ส่วนที่ 5  การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็น หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด  
 เพียงช่องเดียว 
ค าถาม ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน 

1. ยินดีที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อให้
องค์กรด าเนินการอย่างมีคุณภาพ 

     

2. ยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
ขั้นตอนการด าเนินงานและก าหนด
เป้าหมายมาตรฐานคุณภาพของ
องค์กร 

     

3. พร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาเพื่อท าให้เกิดคุณภาพ
อย่างเต็มใจ 

     

ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร 

1. พร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการ
พัฒนาการท างานที่เป็นอยู่ให้มี
คุณภาพเพ่ิมข้ึน 

     

2. พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายด้านคุณภาพ 

     

  



189 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า 

1. ได้รับและเข้าใจต่อข่าวสารเรื่อง
มาตรฐานคุณภาพในการท างาน
จากองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

     

2. ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้มี
คุณภาพมาตรฐานตามเป้าหมาย
ขององค์กร 

     

ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้ 

1. ยินดีที่จะเข้าร่วมการอบรมความรู้
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่
องค์กรของท่านจัดให้ 

     

2. ยินดีจะถ่ายทอดเรื่องมาตรฐาน
คุณภาพให้ผู้ร่วมงานน าไปปฏิบัติ 

     

3. พร้อมที่จะชี้แจงและท าความเข้าใจ
ให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะท างานให้
ได้คุณภาพ 

     

ด้านวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

1. ตรวจสอบข้อผิดพลาดและความ
แตกต่างระหว่างผลปฏิบัติงานกับ
แผนงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

  



190 

การยอมรับที่จะปฏิบัติงาน 
ให้เกิดคุณภาพ 

ระดับการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติ
อย่าง

เคร่งครัด 
(5) 

ปฏิบัติ
ค่อนข้าง
เคร่งครัด 

(4) 

ปฏิบัติแบบ
ยืดหยุ่น  

 
(3) 

ปฏิบัติโดยมี
การควบคุม

น้อย 
(2) 

ปฏิบัติโดย
ไม่มีการ
ควบคุม  

(1) 

2. พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนา
ข้อบกพร่องและข้อผิดพลาดที่
เกิดข้ึนเพื่อให้ได้ผลงานที่มี
มาตรฐาน 

     

3. ตั้งใจจะด าเนินการด้านมาตรฐาน
คุณภาพให้กับองค์กรต่อไป 

     

ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 

1. พอใจกับการท างานที่มีคุณภาพ
ขององค์กรในขณะนี้ 

     

2. พอใจกับรางวัลและค่าตอบแทนที่
ได้รับจากการท างานที่มีคุณภาพ 

     

 
 จบค าถาม  

ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ 
ผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ แก้ไข ปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ในด้านความชัดเจนของภาษาและความครอบคลุมของเนื้อหา ประกอบด้วย  
 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.สิทธิพร พิมพ์สกุล อาจารย์ประจ าสาขาวิศวกรรมอุตสาหการ 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

2. ดร. เชาวลิต หามนตรี อาจารย์ประจ าสาขาวิศวกรรมอุตสาหการ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

3. ดร. พีระพงศ์ ตริยเจริญ ผู้ช่วยอธิการฝ่ายประกันคุณภาพ 
อาจารย์ประจ าคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

4. ดร. บุญเลิศ วงศ์เจริญแสงสิริ ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายบริหารการให้บริการลูกค้า 
ธนาคารกสิกรไทย 
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ภาคผนวก ค 
สรุปผลการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบ คะแนน IOC เพ่ือหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถามวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพที่ส่งผลต่อการวางระบบและกลไกด้านคุณภาพ
ทางการผลิต และการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของอุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบ 
 
วิธีการและขั้นตอนการประเมิน 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาท าได้โดยการน านิยามเชิงทฤษฏี นิยามเชิงปฏิบัติการ และ
ข้อค าถามให้ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้องพิจารณาความสอดคล้อง  และกรอกผลการ
พิจารณาดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้องเรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ
วัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence index (IOC)) โดยผู้เชี่ยวชาญต้องประเมินด้วยคะแนน 
3 ระดับ คือ 
 ให้คะแนน +1  ถ้า แน่ใจ      ว่าข้อค าถามนั้น สอดคล้อง กับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 ให้คะแนน 0  ถ้า ไม่แน่ใจ   ว่าข้อค าถามนั้น สอดคล้อง กับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 ให้คะแนน -1 ถ้า แน่ใจ      ว่าข้อค าถามนั้น ไม่สอดคล้อง กับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
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ตารางที่ ค-1: ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

ด้านกระบวนการสร้างวัฒนธรรมเน้นคุณภาพ  
1. องค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์  

กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และนโยบาย
ด้านมาตรฐานคุณภาพอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ด้าน
มาตรฐานคุณภาพทั้งระยะสั้น ระยะ
กลาง และระยะยาว 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรมีการก าหนดเป้าหมาย เกณฑ์
ที่บรรลุความต้องการของลูกค้าโดย
ค านึงถึงมาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

4. องค์กรมีการออกแบบระบบงานที่
สอด คล้องตามมาตรฐานคุณภาพ
ของกลุ่มตลาด 

1 0 1 1 3 0.75 ใช้ได้ 

5. องค์กรมีกระบวนการน าเข้าวัตถุดิบ 
การผลิต การบรรจุหีบห่อ ที่เป็นไป
ตามนโยบาย มาตรฐานคุณภาพที่
ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

6. องค์กรมีขั้นตอนการตรวจสอบ
คุณภาพอย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่
เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการท างาน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

7. องค์กรมีการจัดตั้งทีมงานปรับปรุง
คุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-1 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

8. องค์กรมีการน ากิจกรรม 5 ส คือ 
สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ 
และสร้างนิสัย ไปใช้ในการท างานให้
ได้มาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

9. องค์กรมีแผนการจัดการความรู้ด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

10. องค์กรมีกิจกรรมที่สนับสนุนการ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

11. องค์กรมีการวางกระบวนการการ
ด าเนินงานมีความชัดเจน และ
สัมพันธ์กัน พร้อมน าไปสู่การเพ่ิม
มาตรฐานคุณภาพที่สร้างความพึง
พอใจให้กับลูกค้า 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ 

1. องค์กรมีระบบการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จด้าน
มาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรด าเนินงานให้เป็นแนวปฏิบัติ
ที่ดีในการปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพ
ให้กับองค์กรอื่น 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-1 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

3. องค์กรด าเนินงานตามหลักจริยธรรม 
โดยค านึงถึงมาตรฐานคุณภาพที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

4. องค์กรให้ความส าคัญต่อการอนุรักษ์
ทรัพยากรและการลดความสูญเสีย 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

5. องค์กรมีการปลูกจิตส านึกให้
บุคลากรเห็นความส าคัญของ
มาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

6. องค์กรมีการน าข้อบกพร่องมา
ปรับปรุงแก้ไขตามมาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

7. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นด้านมาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

8. องค์กรท่านได้จัดให้บุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรมด้านมาตรฐานคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องและจริงจัง 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

9. องค์กรมีการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
เกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพในทุก
ระดับของพนักงานภายในองค์กร 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

10. องค์กรมีการจัดสถานที่ปฏิบัติงาน
เพ่ือสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้
ด้านมาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-1 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเน้นคุณภาพของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

11. องค์กรมีการประชาสัมพันธ์เพื่อ
สื่อสารให้พนักงานได้รับทราบ
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

12. องค์กรผลักดันและส่งเสริมให้ทุกคน
ในองค์กรสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์
ด้านมาตรฐานคุณภาพให้สอดคล้อง
กับระบบงานและกระบวนการที่
ส าคัญได้อย่างส าเร็จ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-2: ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาวัตถุดิบ 
1. องค์กรมีการวางแผนเรื่องแหล่ง

จัดหาวัตถุดิบ 
1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการวางแผนเรื่องคุณสมบัติ
ของแหล่งวัตถุดิบ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรมีการวางแผนเรื่องแนว
ทางการด าเนินการว่าจ้างผู้จัดหา
วัตถุดิบ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการคัดเลือกวัตถุดิบ 

1. องค์กรท่านมีการเน้นย้ าให้ผู้จัดหา
วัตถุดิบตระหนักถึงความส าคัญของ
คุณภาพวัตถุดิบ โดยการใช้ระบบการ
จัดการคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานของ
วัตถุดิบให้ตรงกับมาตรฐานคุณภาพท่ี
ต้องการ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรมีการพิจารณาถึงอายุการใช้
งาน และประสิทธิภาพการใช้งาน
ของอุปกรณ์ต่างๆ ที่คุ้มกับราคา 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-2 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  

 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการจัดหาและการคัดเลือกแรงงาน 
1. องค์กรเลือกแรงงานที่มีทัศนคติ

เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่
สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์กร 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรเลือกแรงงานที่มีทักษะการ
ท างานที่เหมาะสมตามเงื่อนไขของ
องค์กร 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรเลือกแรงงานที่ตรงกับ
ลักษณะของงาน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการพัฒนาฝีมือและทักษะแรงงาน 

1. องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้
แรงงานมีการเรียนรู้เพื่อเพ่ิมทักษะ
การท างาน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการจัดกลุ่มแรงงาน เพื่อ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในเชิง
ปฏิบัติการร่วมกัน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและพัฒนา
ศักยภาพขององค์กร  

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

4.  องค์กรเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและพัฒนา
ศักยภาพขององค์กร  

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-2 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
1. องค์กรจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ

การท างาน 
1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรท าข้อตกลงกับแรงงานเรื่อง
อัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการที่องค์กรจะมอบให้อย่าง
ชัดเจน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรให้อิสระทางความคิดและให้
สิทธิในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม
กับงานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

4. องค์กรมีการจ่ายผลตอบแทนจาก
ผลงานที่ท าได้ตามมาตรฐานคุณภาพ
อย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมต้นทุน 
1. องค์กรมีหน่วยงานหรือผู้รับผิดชอบ

การควบคุมต้นทุนที่ไม่กระทบต่อ
คุณภาพของผลผลิต 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับต้นทุนอย่างเป็นระบบ และ
น าข้อมูลมาใช้ในการจัดท าแผนลด
ต้นทุน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. องค์กรปลูกฝังให้แรงงานยึดหลักการ
ผลิตที่หลีกเลี่ยงการสูญเสีย 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-2 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมคุณภาพของผลผลิต 
1. องค์กรมีการตรวจสอบความพร้อม

ของกระบวนการการผลิตครบทุก
ขั้นตอนก่อนและขณะท าการผลิต 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีการฝึกอบรมและให้ความรู้ผู้
ตรวจสอบ และควบคุมการผลิตอย่าง
เพียงพอและต่อเนื่อง 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านระบบและกลไกในเรื่องการวางแผนการควบคุมของเสียและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
1. องค์กรมีการก าหนดนโยบาย 

แผนงาน และงบประมาณในการ
ด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ชัดเจน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. องค์กรมีระบบการป้องกันและก าจัด
ของเสียจากการผลิต 

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 

3. องค์กรน ามาตรฐานระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมมาใช้ในการบริหาร
จัดการองค์กร 

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 

4. องค์กรมีการให้ความรู้ด้านการ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมแก่คนในองค์กร
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 

5. องค์กรปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรมี
จิตส านึกท่ีดีต่อการรักษาสิ่งแวดล้อม 

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-2 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิตของโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 

6. องค์กรเลือกใช้วัสดุที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม  

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 

7. องค์กรมีการรายงานผลการ
ด าเนินการตามมาตรฐานระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมให้คนในองค์กร
ได้รับทราบ 

1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-3: ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารโรงงานแปรรูป 
 ยางพาราดิบ 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
ด้านการรับฟังความเห็นของพนักงาน        

1. ยินดีที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อให้
องค์กรด าเนินการอย่างมีคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. ยินดีที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
ขั้นตอนการด าเนินงานและก าหนด
เป้าหมายมาตรฐานคุณภาพของ
องค์กร 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. พร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
เพ่ือท าให้เกิดคุณภาพอย่างเต็มใจ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

 ด้านการน าความเห็นมาพิจารณาโดยผู้บริหาร 

1. พร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนา 
การท างานที่เป็นอยู่ให้มีคุณภาพ
เพ่ิมข้ึน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายด้านคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า        

1. ได้รับและเข้าใจต่อข่าวสารเรื่อง
มาตรฐานคุณภาพในการท างานจาก
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้มีคุณภาพ
มาตรฐานตามเป้าหมายขององค์กร 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ค-3 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารโรงงานแปรรูป 
 ยางพาราดิบ 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
ด้านการให้ความรู้ก่อนที่จะน าไปใช้        

1. ยินดีที่จะเข้าร่วมการอบรมความรู้
เกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่องค์กร
ของท่านจัดให้ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. ยินดีจะถ่ายทอดเรื่องมาตรฐาน
คุณภาพให้ผู้ร่วมงานน าไปปฏิบัติ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. พร้อมที่จะชี้แจงและท าความเข้าใจ
ให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะท างานให้ได้
คุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

ด้านวางมาตรฐานการควบคุมให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

1. ตรวจสอบข้อผิดพลาดและความ
แตกต่างระหว่างผลปฏิบัติงานกับ
แผนงานอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนา
ข้อบกพร่องและข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีมาตรฐาน 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

3. ตั้งใจจะด าเนินการด้านมาตรฐาน
คุณภาพให้กับองค์กรต่อไป 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

 
  



206 

ตารางที่ ค-3 (ต่อ): ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
 เกี่ยวกับการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพของผู้บริหารโรงงานแปรรูป 
 ยางพาราดิบ 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑𝑅 IOC สรุปผล 
คนที ่

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
ด้านการให้ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 

1. พอใจกับการท างานที่มีคุณภาพของ
องค์กรในขณะนี้ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

2. พอใจกับรางวัลและค่าตอบแทนที่
ได้รับจากการท างานที่มีคุณภาพ 

1 1 1 1 4 1 ใช้ได้ 

 
  



207 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  

แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (จ าแนกตามขนาดโรงงาน) 
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ภาพที่ ง-1:  โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ แบบก าลังสองน้อย
 ที่สุดบางส่วน โรงงานขนาดกลาง-ใหญ่ 
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ภาพที่ ง-2:  โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ แบบก าลังสองน้อย
 ที่สุดบางส่วน โรงงานขนาดเล็ก 
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ตารางที่ ง-1:  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
 แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (จ าแนกตามขนาดโรงงาน) 

 

 

 
  

Final Results

Path Coefficients

Path 

Coefficients 

 Original 

(medium & 

big)

Path 

Coefficients 

 Original 

(small)

Path 

Coefficient

s Mean 

(medium & 

big)

Path 

Coefficient

s Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

QC -> AQ 0.334 0.347 0.316 0.326 0.192 0.177 1.738 1.960 0.082 0.050

QC -> SMQ 0.899 0.856 0.900 0.855 0.028 0.035 32.114 24.276 0.000 0.000

SMQ -> AQ 0.417 0.465 0.450 0.485 0.189 0.152 2.208 3.054 0.027 0.002

Bootstrapping Results

Indirect Effects

Indirect 

Effects 

Original 

(medium & 

big)

Indirect 

Effects 

Original 

(small)

Indirect 

Effects 

Mean 

(medium & 

big)

Indirect 

Effects 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

QC -> AQ 0.375 0.398 0.406 0.417 0.174 0.138 2.158 2.883 0.031 0.004

QC -> SMQ 0.000 0.000 0.000 0.000

SMQ -> AQ

Bootstrapping Results

Total Effects

Bootstrapping 

Results

Total 

Effects 

Original 

(medium & 

big)

Total 

Effects 

Original 

(small)

Total 

Effects 

Mean 

(medium & 

big)

Total 

Effects 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

QC -> AQ 0.709 0.745 0.721 0.742 0.040 0.068 17.667 11.026 0.000 0.000

QC -> SMQ 0.899 0.856 0.900 0.855 0.028 0.035 32.114 24.276 0.000 0.000

SMQ -> AQ 0.417 0.465 0.450 0.485 0.189 0.152 2.208 3.054 0.027 0.002



211 

ตารางที่ ง-1 (ต่อ):   ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
  แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (จ าแนกตามขนาดโรงงาน) 
 

 

 

Outer Loadings

Bootstrapping 

Outer 

Loadings 

Original 

(medium & 

big)

Outer 

Loadings 

Original 

(small)

Outer 

Loadings 

Mean 

(medium & 

big)

Outer 

Loadings 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

Q2 <- QC 0.950 0.954 0.950 0.954 0.010 0.011 90.668 87.771 0.000 0.000
A1 <- AQ 0.780 0.886 0.764 0.883 0.108 0.035 7.215 25.223 0.000 0.000
A2 <- AQ 0.850 0.886 0.839 0.883 0.065 0.027 13.022 32.640 0.000 0.000
A3 <- AQ 0.897 0.865 0.899 0.865 0.024 0.029 38.061 29.902 0.000 0.000
A4 <- AQ 0.718 0.782 0.696 0.779 0.120 0.060 5.957 12.998 0.000 0.000
A5 <- AQ 0.789 0.899 0.775 0.898 0.078 0.023 10.049 39.165 0.000 0.000
A6 <- AQ 0.773 0.794 0.778 0.787 0.047 0.049 16.434 16.194 0.000 0.000
Q1 <- QC 0.931 0.947 0.929 0.947 0.021 0.014 45.280 65.824 0.000 0.000
S1 <- SMQ 0.901 0.856 0.901 0.852 0.022 0.046 41.738 18.751 0.000 0.000
S2 <- SMQ 0.853 0.798 0.852 0.793 0.034 0.057 24.930 14.052 0.000 0.000
S3 <- SMQ 0.864 0.824 0.863 0.822 0.032 0.044 26.652 18.752 0.000 0.000
S4 <- SMQ 0.835 0.853 0.834 0.850 0.047 0.036 17.819 23.486 0.000 0.000
S5 <- SMQ 0.926 0.908 0.926 0.906 0.021 0.024 43.515 38.335 0.000 0.000
S6 <- SMQ 0.830 0.871 0.830 0.871 0.037 0.028 22.316 31.411 0.000 0.000
S7 <- SMQ 0.862 0.802 0.859 0.800 0.037 0.047 23.173 16.987 0.000 0.000
S8 <- SMQ 0.927 0.837 0.926 0.836 0.021 0.038 44.083 22.200 0.000 0.000
Outer Weights

Outer 

Weights 

Original 

(medium & 

big)

Outer 

Weights 

Original 

(small)

Outer 

Weights 

Mean 

(medium & 

big)

Outer 

Weights 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

Q2 <- QC 0.573 0.543 0.574 0.543 0.023 0.017 25.082 32.568 0.000 0.000

A1 <- AQ 0.133 0.201 0.131 0.202 0.042 0.012 3.144 17.339 0.002 0.000

A2 <- AQ 0.197 0.195 0.195 0.196 0.022 0.012 8.968 15.808 0.000 0.000

A3 <- AQ 0.301 0.219 0.303 0.221 0.044 0.016 6.895 14.064 0.000 0.000

A4 <- AQ 0.102 0.145 0.097 0.147 0.043 0.022 2.346 6.658 0.019 0.000

A5 <- AQ 0.177 0.211 0.175 0.212 0.031 0.015 5.766 14.239 0.000 0.000

A6 <- AQ 0.318 0.196 0.320 0.193 0.057 0.020 5.563 9.799 0.000 0.000

Q1 <- QC 0.490 0.509 0.489 0.509 0.013 0.013 36.271 40.063 0.000 0.000

S1 <- SMQ 0.140 0.136 0.140 0.136 0.006 0.010 24.826 13.143 0.000 0.000

S2 <- SMQ 0.132 0.126 0.131 0.126 0.008 0.014 16.917 9.286 0.000 0.000

S3 <- SMQ 0.141 0.137 0.142 0.136 0.008 0.013 18.297 10.665 0.000 0.000

S4 <- SMQ 0.126 0.158 0.126 0.159 0.012 0.012 10.599 13.390 0.000 0.000

S5 <- SMQ 0.160 0.155 0.160 0.155 0.007 0.008 23.070 19.289 0.000 0.000

S6 <- SMQ 0.139 0.166 0.139 0.167 0.008 0.012 16.440 13.685 0.000 0.000

S7 <- SMQ 0.143 0.156 0.143 0.155 0.007 0.012 20.101 12.967 0.000 0.000

S8 <- SMQ 0.159 0.151 0.159 0.151 0.008 0.011 18.738 14.160 0.000 0.000

Bootstrapping Results
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ตารางที่ ง-1 (ต่อ):   ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
  แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (จ าแนกตามขนาดโรงงาน) 
 

 

 

 
  

Quality Criteria

R-Square

Bootstrapping 

Results

R-Square 

Original 

(medium & 

big)

R-Square 

Original 

(small)

R-Square 

Mean 

(medium & 

big)

R-Square 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

AQ 0.537 0.612 0.565 0.622 0.051 0.079 10.580 7.757 0.000 0.000

SMQ 0.808 0.732 0.811 0.733 0.050 0.060 16.125 12.276 0.000 0.000

AVE

AVE 

Original 

(medium 

& big)

AVE 

Original 

(small)

AVE 

Mean 

(medium 

& big)

AVE 

Mean 

(small)

STERR 

(mediu

m & 

big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

 & big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

AQ 0.645 0.728 0.638 0.725 0.070 0.042 9.264 17.168 0.000 0.000

QC 0.884 0.903 0.883 0.904 0.028 0.023 31.423 38.631 0.000 0.000

SMQ 0.767 0.713 0.766 0.711 0.033 0.040 23.015 17.975 0.000 0.000

Bootstrapping Results

Composite 

Reliability 

Original 

(medium & 

big)

Composite 

Reliability 

Original 

(small)

Composite 

Reliability 

Mean 

(medium & 

big)

Composite 

Reliability 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-V alues 

(medium 

& big)

t-V alues 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

AQ 0.916 0.941 0.910 0.940 0.030 0.012 30.682 75.909 0.000 0.000

QC 0.938 0.949 0.938 0.950 0.016 0.013 58.602 73.201 0.000 0.000

SMQ 0.963 0.952 0.963 0.951 0.007 0.009 142.508 102.613 0.000 0.000

Composite Reliability

Bootstrapping Results
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ตารางที่ ง-1 (ต่อ):   ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
  แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (จ าแนกตามขนาดโรงงาน) 

 
  

Cronbachs Alpha

Cronbachs 

Alpha 

Original 

(medium & 

big)

Cronbachs 

Alpha 

Original 

(small)

Cronbachs 

Alpha 

Mean 

(medium & 

big)

Cronbachs 

Alpha 

Mean 

(small)

STERR 

(medium 

 & big)

STERR 

(small)

t-Values 

(medium 

& big)

t-Values 

(small)

p-Values 

(medium 

& big)

p-Values 

(small)

AQ 0.898 0.925 0.895 0.922 0.026 0.017 33.969 54.305 0.000 0.000

QC 0.870 0.893 0.868 0.894 0.036 0.029 24.127 30.983 0.000 0.000

SMQ 0.956 0.942 0.956 0.941 0.008 0.012 113.221 79.822 0.000 0.000

Bootstrapping Results
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  

แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (โมเดลรวม) 
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ภาพที่ จ-1:  โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ  
 แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (โมเดลรวม) 
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ตารางที ่จ-1:  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
 แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (โมเดลรวม) 
 

 

 

 
  

Final Results

Path Coefficients

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

QC -> AQ 0.315 0.304 0.129 2.437 0.015

QC -> SMQ 0.868 0.868 0.023 38.072 0.000

SMQ -> AQ 0.458 0.471 0.119 3.857 0.000

Indirect Effects

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

QC -> AQ 0.397 0.410 0.107 3.731 0.000

QC -> SMQ

SMQ -> AQ

Total Effects

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

QC -> AQ 0.712 0.714 0.039 18.375 0.000

QC -> SMQ 0.868 0.868 0.023 38.072 0.000

SMQ -> AQ 0.458 0.471 0.119 3.857 0.000
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ตารางที่ จ-1 (ต่อ):   ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
  แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (โมเดลรวม) 
 

 

 

Outer Loadings

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|) P Values

Q2 <- QC 0.950 0.951 0.008 117.497 0.000

A1 <- AQ 0.858 0.855 0.037 23.412 0.000

A2 <- AQ 0.884 0.883 0.023 38.893 0.000

A3 <- AQ 0.877 0.877 0.019 45.734 0.000

A4 <- AQ 0.774 0.770 0.049 15.808 0.000

A5 <- AQ 0.861 0.860 0.030 29.041 0.000

A6F <- AQ 0.781 0.781 0.030 25.968 0.000

Q1 <- QC 0.941 0.941 0.012 81.440 0.000

S1 <- SMQ 0.883 0.883 0.022 39.561 0.000

S2 <- SMQ 0.834 0.833 0.029 28.775 0.000

S3 <- SMQ 0.849 0.847 0.026 32.137 0.000

S4 <- SMQ 0.846 0.845 0.027 30.795 0.000

S5 <- SMQ 0.919 0.919 0.015 61.799 0.000

S6 <- SMQ 0.855 0.855 0.023 37.905 0.000

S7 <- SMQ 0.830 0.830 0.030 27.668 0.000

S8 <- SMQ 0.885 0.884 0.021 41.396 0.000

Outer Weights

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

Q2 <- QC 0.550 0.550 0.013 43.628 0.000

A1 <- AQ 0.173 0.173 0.015 11.209 0.000

A2 <- AQ 0.198 0.198 0.010 19.180 0.000

A3 <- AQ 0.248 0.248 0.018 13.691 0.000

A4 <- AQ 0.128 0.127 0.019 6.725 0.000

A5 <- AQ 0.198 0.198 0.012 15.907 0.000

A6F <- AQ 0.243 0.243 0.022 10.818 0.000

Q1 <- QC 0.507 0.507 0.008 60.751 0.000

S1 <- SMQ 0.136 0.137 0.006 24.193 0.000

S2 <- SMQ 0.129 0.129 0.007 17.329 0.000

S3 <- SMQ 0.139 0.139 0.007 20.393 0.000

S4 <- SMQ 0.143 0.143 0.008 18.095 0.000

S5 <- SMQ 0.156 0.156 0.005 30.305 0.000

S6 <- SMQ 0.153 0.154 0.007 23.327 0.000

S7 <- SMQ 0.149 0.148 0.007 22.188 0.000

S8 <- SMQ 0.153 0.153 0.007 23.262 0.000
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ตารางที่ จ-1 (ต่อ):   ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการยอมรับที่จะปฏิบัติให้เกิดคุณภาพ  
  แบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (โมเดลรวม) 
 

 

 

 

 
 

Quality Criteria

R Square

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

AQ 0.559 0.568 0.044 12.709 0.000

SMQ 0.753 0.754 0.039 19.109 0.000

Average Variance Extracted (AVE)

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

AQ 0.707 0.705 0.035 20.282 0.000

QC 0.895 0.895 0.018 49.202 0.000

SMQ 0.745 0.744 0.025 29.309 0.000

Composite Reliability

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

AQ 0.935 0.934 0.011 88.910 0.000

QC 0.944 0.944 0.010 92.836 0.000

SMQ 0.959 0.959 0.005 178.647 0.000

Cronbachs Alpha

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original 

Sample (O)

Sample Mean 

(M)

Standard Error 

(STERR)

T Statistics 

(|O/STERR|)
P Values

AQ 0.918 0.916 0.014 67.555 0.000

QC 0.883 0.882 0.023 38.723 0.000

SMQ 0.951 0.950 0.007 141.531 0.000
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ภาคผนวก ช 
ภาพบรรยากาศโรงงานแปรรูปยางพาราดิบ 
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ภาพที่ ช-1: เกษตรกรน าน้ ายางดิบมาขายที่โรงงาน 
 

 
 
ภาพที่ ช-2: ตรวจวัดคุณภาพน้ ายางดิบ 
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ภาพที่ ช-3: บล็อคส าหรับท ายางแผ่น 
 

 
 
ภาพที่ ช-4: แผ่นยางที่ดึงออกจากบล็อค 
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ภาพที่ ช-5: เครื่องรีดแผ่นยาง 
 

 
 

ภาพที่ ช-6: โรงรมแผ่นยาง 
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ภาพที่ ช-7: บรรยากาศภาพในโรงงานแปรรูปยางแผ่นรมควัน 
 

 
 

ภาพที่ ช-8: ยางแผ่นรมควัน 
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ภาพที่ ช-9: ยางแผ่นรมควันพร้อมส่งขาย 
 

 
 

ภาพที่ ช-10: เศษยางแผ่นรมควัน 
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ภาพที่ ช-11: น้ ายางดิบส าหรับผลิตน้ ายางข้น 
 

 
 
ภาพที่ ช-12: การตรวจวัดคุณภาพน้ ายางดิบ 
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ภาพที่ ช-13: ห้องปฏิบัติการตรวจวัดคุณภาพน้ ายางดิบ 
 

 
 
 
ภาพที่ ช-14: น้ ายางข้นที่ตรวจวัดคุณภาพเรียบร้อยแล้ว 
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ภาพที่ ช-15: เครื่องปั่นน้ ายางข้น 
 

 
 
ภาพที่ ช-16: บรรยากาศโรงงานแปรรูปน้ ายางข้น 
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