
 
 
 
 
 
 

อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงง านเพื่อลดความสูญเปล่า          
ในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

จุฑาทิพย์  จรติญาต ิ

 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธ์นีเ้ปน็ส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสูตรปรญิญาบริหารธรุกิจมหาบัณฑติ 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธาน ี

พ.ศ. 2558 
 



 
 

INFLUENCE OF THE LEARNING ORGANIZATION TOWARD IMPROVING 
WASTE REDUCTION IN THE MANUFACTURING PROCESS OF  

THE OPERATORS IN FABRINET COMPANY LIMITED 
 
 
 
 

 

JUTHATIP  JARITYAT 

 
 
 

 
A THESIS SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE REQUIREMENTS  

FOR THE DEGREE OF MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION  
IN BUSINESS ADMINISTRATION  

GRADUATE SCHOOL 
VALAYA ALONGKORN RAJABHAT UNIVERSITY  

UNDER THE ROYAL PATRONAGE PATHUM THANI 
2015 





ช่ือเรื่องวิทยานิพนธ์ อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร 
บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  

ช่ือนักศึกษา จุฑาทิพย์  จริตญาติ 
รหสัประจ าตัว 54B53180203  
ปริญญา บรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชา   บรหิารธุรกิจ 
ประธานทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์  รองศาสตราจารย์วรุณี  เชาวน์สุขุม 
กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ดวงตา  สราญรมย ์

บทคัดยอ่ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 2) ศึกษาระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน 
กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 3) ศึกษาอิทธิพลขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ  
ที่ท างานในบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ที่ได้จากการสุ่มแบบหลายข้ันตอนจ านวน 339 คน เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าความเที่ยงตรงในเชิงเนื้อหาเท่ากับ  0.97 และค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ในภาพรวมเท่ากับ 0.947 และวิเคราะห์ 
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า 
1) ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรอบรู้แห่งตน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
รองลงมาคือ ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านวิสัยทัศน์ร่วม และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

2) ระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
ข้อบกพร่องของช้ินส่วน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ ด้านการผลิตมากเกินพอดี ด้านการ
เคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น ด้านสินค้าคงคลังที่มากเกินไป ด้านการรอคอย ด้านการขนส่งที่ไม่จ าเป็น  
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น  

3) องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่ าใน
กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
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0.05 โดยองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด          
ความสูญเปล่าทั้ง 7 ด้าน คือ องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์รว่ม โดยสามารถท านายการปรับปรงุงานเพือ่
ลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตได้ที่ร้อยละ 10 จากผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปพัฒนาการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ  บริษัท      
ฟาบริเนท จ ากัด ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
The purposes of this research were 1) to study the level of the learning 

organization of operator at Fabrinet Company Limited, 2) to study the level of 
improvement of waste reduction of manufacturing process of operator at Fabrinet 
Company Limited, 3) to study influence of learning organization toward improving 
level of waste reduction in manufacturing process of operator in Fabrinet Company 
Limited. The sample groups for this research study are worker in the operating level 
of Fabrinet Company Limited. All 339 operators for the study were chosen through 
multi-stage sampling. Data were collected by using a questionnaire with the validity 
value of 0.97 while the reliability value of Cronbach’s alpha coefficient of 0.947. The 
data collected were analyzed by using descriptive statistic, correlation analysis and 
multiple regression analysis.  

The study results revealed as follows:  
1) The learning organization of operator in Fabrinet Company Limited as an 

overall was proven to be high level. Personal mastery was at the highest average 
score. Mental models, team learning and shared vision were at the lower average 
score respectively. Systems thinking were at the lowest average score.  

2) Level of the learning organization toward improving the waste reduction in 
manufacturing process of operator in Fabrinet Company Limited as an overall was 
proven to be high level. Waste of defects was at the highest average score. Waste of 
overproduction, unnecessary movement, excess inventory, waiting and unnecessary 



 ง 

transportation were at the lower average score respectively. Waste of over-processing 
was at the lowest average score.  

3) The learning organization influenced toward the improvement of waste 
reduction in manufacturing process of operator in Fabrinet Company Limited at        
a 0.05 statistically significant levels. The factor of learning organization which 
significantly influenced toward improving the waste reduction in all 7 types of waste 
was a shared vision. This factor of learning organization could predict improvement of 
waste reduction in manufacturing process by 10 %. From this study, the results could 
be used to develop the improvement of waste reduction in manufacturing process of 
operator in Fabrinet Company Limited efficiently through building the learning 
organization.   
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ เรื่องอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
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ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า รวมถึงให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ในการแก้ไข
จุดบกพร่องจนท าให้งานวิจัยฉบับนี้สมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ให้ความรู้ในการศึกษาเล่าเรียนเป็นอย่างยิ่ง 
ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ อาจารย์ ดร.ธเนศ เตชะเสน อาจารย์ ดร.วงศ์ธีรา สุวรรณิน คุณอ าพล         
โรจนเบญจกุล คุณสมจินตนา ลับกิ่ม และคุณสุเพ็ญ ทรัพย์เกรียงไกร ที่ได้กรุณาเป็นผู้ตรวจสอบ
แบบสอบถาม ตลอดจนให้ค าแนะน า และข้อเสนอแนะในการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามซึ่งเป็น
เครื่องมือในการวิจัย 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้จัดการหน่วยธุรกิจ ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมและปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และพนักงานของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ที่ได้เสียสละเวลา     
ให้ความร่วมมือเป็นกลุ่มตัวอย่างและตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบคุณเพื่อนๆ นักศึกษาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รุ่นที่ 24 ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือ
และเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัย จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบุคคลที่กลา่วถึงข้างต้นด้วยความซาบซึ้งและระลึกถึงพระคุณตลอดไป 
ที่ให้การสนับสนุนและเป็นก าลังใจจนท าให้งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงลงได้ และคุณประโยชน์อันพึงมี
จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นสิ่งบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณ  
ทุกท่าน 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคธุรกิจเอกชน 
ต่างต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วจนท าให้องค์การแบบดั้งเดิมปรับตัวไม่ทัน จึงเกิดโครงสร้างองค์การแบบใหม่ ๆ ข้ึนมากมาย 
เช่น โครงสร้างการบริหารงานแบบไขว้กัน (Matrix Structure) ระบบการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ให้มีมากกว่าหนึ่งทักษะ (Skills Matrix) โครงสร้างการบริหารงานโดยมุ่งเน้นกระบวนการหรือ
เครือข่ายมากกว่าตามหน้าที่งาน (Network/Process Structure) ระบบการบริหารผลตอบแทนที่มี
ความยืดหยุ่นตามความต้องการของพนักงานแต่ละคน (Flexi-Benefits) การก าหนดเวลาเข้าและเลิก
งานให้มีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสมของแต่ละคนแต่ละงาน (Flexi-Time) การเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับแต่ละบุคคล  (Flexi-Learning) องค์การแบบไร้พรมแดน (Boundaryless 
Organization) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้สอดรับ
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงและเพื่อให้มีการจัดการที่ยืดหยุ่นมากข้ึน ในจ านวนองค์การแบบใหม่
ทั้งหมดมีขบวนการ Learning Organization หรือองค์การแห่งการเรียนรู้ได้รับการกล่าวขานถึงมาก
ที่สุด เนื่องจากผู้บริหารยุคใหม่จ านวนมากเช่ือว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นค าตอบหนึ่งที่ท าให้
องค์การอยู่รอดได้อย่างยั่งยืนในสภาพที่มีการแข่งขันทางธุรกิจอย่างรุนแรง  ซึ่งต้องอาศัยบุคคล 
ทีมงานและทุกฝ่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ น าเอาองค์ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์มา
ปฏิบัติให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้และมีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ของกันและกัน  (เปี่ยมพงศ์     
นุ้ยบ้านด่าน, 2543) 
 ในปี 2555 ภาพรวมภาวะการผลิตอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มีดัชนผีลผลิตอยู่
ที่ระดับ 265.87 ลดลงร้อยละ 16.51 เมื่อเทียบกับปีก่อน มาจากกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่ปรับตัว
เพิ่มข้ึนร้อยละ 7.52 เนื่องจากการจ าหน่ายในประเทศเพิ่มสูงข้ึน ขณะที่กลุ่มอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์มีการปรับตัวลดลงมากถึงร้อยละ 20.11 เมื่อเทียบกับปีก่อน เนื่องจากปัญหาอุทกภัย
ในช่วงปลายปี 2554 ท าให้ในช่วงต้นปี 2555 ต้องหยุดการผลิตหรือชะลอการผลิตออกไปเพราะอยู่
ระหว่างการฟื้นฟูกิจการให้สามารถกลับมาผลิตได้เช่นเดิม โดยสถานการณ์ล่าสุดคาดว่าโรงงานในส่วน
ที่อยู่ในนิคม/เขตประกอบการ/สวนอุตสาหกรรมฟื้นตัวและกลับมาประกอบกิจการแล้วร้อยละ      
90 – 95 อย่างไรก็ตามบริษัทบางรายได้ปิดกิจการหรือย้ายบริษัทไปตั้งที่อื่นแทน รวมถึงบริษัทแม่ของ
บางรายยังไม่มีการเพิ่มยอดการผลิตให้กับฐานการผลิตในไทยเท่าที่ควร นอกจากนี้ยังได้รับผลกระทบ
จากปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจโลกที่ยังไม่ฟื้นตัว ส่วนในปี 2556 การผลิตอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
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อิเล็กทรอนิกส์คาดว่าจะมีการขยายตัวร้อยละ 3 เมื่อเทียบกับปี 2555 โดยมาจากความต้องการใน
ประเทศที่เพิ่มข้ึนจากนโยบายของรัฐบาลในการกระตุ้นเศรษฐกิจที่จะท าให้ก าลังซื้อภายในประเทศ
เพิ่มมากขึ้น ขณะที่การส่งออกอยู่ในภาวะชะลอตัวจากเศรษฐกิจโลกที่ยังมีความเสี่ยงค่อนข้างสูง แต่ก็
มีแนวโน้มการปรับตัวดีข้ึนของเศรษฐกิจโลก (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2556) 

จากภาพรวมในปี 2555 ที่ผ่านมา ประเทศไทยต้องเผชิญกับความผันผวนทางเศรษฐกิจ 
โดยเป็นปีที่ภาคการส่งออกของไทยได้รับผลกระทบอย่างหนักทั้งจากปัจจัยภายในและภายนอก
ประเทศ โดยเฉพาะการส่งออกฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์และช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ จึงถือเป็นอีกหนึ่งปีที่เป็น
บททดสอบส าคัญของผู้ประกอบการไทยที่ต้องพบอุปสรรคใหญ่ 2 ประการ ได้แก่ ความเสียหายจาก
มหาอุทกภัยในช่วงปลายปี 2554 และการชะลอตัวของเศรษฐกิจประเทศคู่ค้าส าคัญของไทย 
โดยเฉพาะสหภาพยุโรปที่ค าสั่งซื้อปรับลดลงและเริ่มกระทบต่อธุรกิจที่เป็นห่วงโซ่การผลิต  ขณะที่
ธุรกิจที่ขายในประเทศเห็นว่าความไม่แน่นอนทางการเมืองและประสิทธิภาพในการบริหารจัดการน้ า
ของทางการจะเป็นความเสี่ยงส าคัญต่อความเช่ือมั่นของผู้บริโภคและการตัดสินใจลงทุนของธุรกิจใน
ระยะต่อไป นอกจากนีผู้้ประกอบการทุกภาคส่วนมีความกังวลต่อปัญหาขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะ
แรงงานระดับปฏิบัติการ ที่แรงงานบางส่วนกลับเข้าสู่ภาคเกษตรกรรมเนื่องจากราคาสินค้าเกษตรอยู่
ในระดับสูง ขณะเดียวกันแรงงานที่จบใหม่มีคุณวุฒิไม่ตรงตามที่ผู้ประกอบการต้องการ อีกทั้งลักษณะ
งานบางประเภทไม่สามารถใช้เครื่องจักรทดแทนแรงงานได้ อาทิ งานก่อสร้างอาคาร งานทาสีปู
กระเบื้อง งานประกอบช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และงานในธุรกิจอาหารแปรรูป ส่งผลกระทบให้ธุรกิจ
การผลิตบางรายไม่สามารถใช้ก าลังการผลิตได้เต็มทีแ่ละผลิตไม่ได้ตามค าสั่งซื้อ และยังประเมินว่าการ
ปรับข้ึนค่าจ้างข้ันต่ าทั่วประเทศเป็น 300 บาทต่อวันในต้นปี 2556 จะส่งผลกระทบต่อหลายธุรกิจ
มากขึ้นกว่าปัจจุบัน โดยสิ่งที่ผู้ประกอบการกังวลมากคือ ประสิทธิภาพของแรงงานที่ไม่ได้เพิ่มข้ึนให้
สอดคล้องกับค่าแรงที่สูงข้ึน อีกทั้งผู้ประกอบการยังประสบปัญหาราคาวัตถุดิบและราคาพลังงานที่
ทรงตัวในระดับสูงแต่ไม่สามารถปรับราคาสินค้าเพื่อชดเชยได้มากนักเนื่องจากการแข่งขันสูง         
(ทีมวิเคราะห์สนเทศธุรกิจ, 2555) 

ความผันผวนทางเศรษฐกิจที่กล่าวมาข้างต้น รวมถึงผลของการเปิดการค้าเสรีอาเซียน 
(AEC) ในอนาคตอันใกล้ ที่จะมีผู้ประกอบการและแรงงานไหลเข้ามาในประเทศเพิ่มมากขึ้น เพื่อสร้าง
ความได้เปรียบและส่วนแบ่งทางการตลาดที่เหนือกว่าคู่แข่ง ท าให้ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์และอุตสาหกรรมต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีน าหลักการบริหารจัดการต่าง ๆ มาปรับปรุง
พัฒนากระบวนการท างาน  เพื่อให้สามารถอยู่รอดในอุตสาหกรรมนั้น ๆ ได้ โดย พลชัย ลิมวิภูวัฒน์ 
(2533) สรุปไว้ว่า “การอยู่รอดของธุรกิจที่ต้องแข่งขันข้ึนกับปัจจัยหลัก 2 ประการ คือ คุณภาพกับ
ต้นทุน” โดยปัจจุบัน การจัดการกระบวนการขององค์การที่ดี จะต้องพร้อมที่จะรับมือกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความต้องการของลูกค้า ภาวการณ์แข่งขันที่ทวีความ
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รุนแรงยิ่งขึ้น ต้นทุนการผลิตที่ปรับตัวสูงข้ึน สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ แต่สิ่งที่ผู้บริหาร
องค์การกระท าได้ก็คือ ต้องท าความเข้าใจ วิเคราะห์ และหาทางรับมือด้วยการปรับองค์การให้มี
ความสามารถรองรับปัญหาดังกล่าว ซึ่งเครื่องมือในการจัดการกระบวนการที่ผู้ประกอบการหรือ
ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความสนใจในปัจจุบันคือ ระบบการผลิตแบบลีน (Lean Manufacturing 
System) ที่ได้รับการยอมรับและพิสูจน์ให้เห็นแล้วว่าเมื่อน าไปประยุกต์ใช้งานสามารถปรับปรุงใน
ด้านต้นทุน คุณภาพและเวลาอย่างได้ผล ดังจะเห็นได้จากองค์การต่าง ๆ เช่น Toyota, GM, GE และ 
Motorola เป็นต้น เป็นระบบที่ช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้แก่องค์การ โดยการพจิารณาคุณค่าในการ
ด าเนินงานเพื่อมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า มุ่งสร้างคุณค่า (Value) ในตัวสินค้าและบริการ 
และก าจัดความสูญเปล่า (Waste) ที่เกิดข้ึนตลอดทั้งกระบวนการอย่างต่อเนื่อง ท าให้สามารถลด
ต้นทุนการผลิต เพิ่มผลก าไร และผลลัพธ์ที่ดีทางธุรกิจในที่สุด ในขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญกับการ
ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพควบคู่ไปด้วย 

จากเป้าหมายของระบบการผลิตแบบลีนที่ต้องการคุณภาพสินค้าดีที่สุด ต้นทุนการผลิตต่ า
ที่สุด ใช้เวลาในการผลิตสั้นที่สุด เป็นระบบที่ถูกออกแบบมาเพื่อรับมือกับภาวะทางอุตสาหกรรมที่มี
การแข่งขันสูง โดยลีนมีหลักการที่ส าคัญคือ การพยายามลดกิจกรรมที่ไม่เพิ่มมูลค่าหรือเรียกว่าความ
สูญเปล่า (Waste หรือ Non Value Added Activity) ในกระบวนการท างาน ทั้งนี้ในกระบวนการ
ผลิตมักจะพบว่ามีความสูญเปล่าต่าง ๆ แฝงอยู่ไม่มากก็น้อย ซึ่งเป็นเหตุให้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของกระบวนการผลิตต่ ากว่าที่ควรจะเป็น ซึ่งหากองค์การไม่ให้ความสนใจ สังเกต และ
พยายามปรับปรุงแก้ไขวิธีการท างานนั้น ๆ  ให้ดีข้ึน ความสูญเสียก็ยิ่งเพิ่มมากข้ึนเปน็เงาตามตัว  ท าให้
หน่วยงานหรือองค์การต้องสูญเสียลูกค้าและก าไรที่ควรได้ไป  การลดความสูญเปล่าจึงถือเป็นหน้าที่
ของพนักงานและผู้บริหารทุกคน  ดังนั้นทุกคนต้องมีความรู้  มีจิตส านึกการสังเกต หาสาเหตุ และ
แนวทางแก้ไขป้องกันเพื่อลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น  ซึ่งเป็นหนทางที่ใช้ในการปรับปรุงการ
เพิ่มผลผลิตเพื่อความอยู่รอดขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า หากพนักงานระดับปฏิบัติการ
ผู้ซึ่งมีสัดส่วนปริมาณมากเมื่อเทียบกับพนักงานทั้งหมดขององค์การและมีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการผลิต
โดยเป็นผู้เพิ่มมูลค่าให้กับสินค้าและบริการโดยตรง สามารถน าหลักการของการลดความสูญเปล่าไป
ใช้ในกระบวนการท างาน พร้อมทั้งมีการสนับสนุนส่งเสริมอย่างจริงจังจากผู้บริหาร จะสามารถช่วย
สนับสนุนหลักการบริหารต้นทุนการผลิตของผู้บริหาร เพื่อให้ธุรกิจสามารถอยู่รอดได้ในสภาวะความ
ผันผวนทางเศรษฐกิจที่เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด เป็นบริษัทที่ประกอบธุรกจิประเภทอิเลก็ทรอนิกส์ มี 2 โรงงาน คือ 
โรงงานโชคชัยและโรงงานไพน์เฮิร์สท ตั้งอยู่ในเขตจังหวัดปทุมธานีโดยอยู่ในบริเวณพื้นที่ที่ได้รับความ
เสียหายจากมหาอุทกภัยในช่วงปลายปี 2554 จนต้องปิดโรงงานโชคชัยไปและยังได้รับผลกระทบจาก
การชะลอตัวของเศรษฐกิจของประเทศคู่ค้าและปัญหาต่าง ๆ ดังที่ได้กล่าวแล้วมาข้างต้น ส่งผลให้
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รายได้ปรับตัวลดลงจาก 743.6 พันล้านเหรียญสหรัฐ (FY2011: ก.ค. 2553 - มิ.ย. 2554) เหลือเพียง 
564.70 พันล้านเหรียญสหรัฐ (FY2012: ก.ค. 2554 - มิ.ย. 2555) ท าให้ตั้งแต่ช่วงต้นปี 2555 จนถึง
ปัจจุบันเป็นช่วงของการฟื้นฝูของธุรกิจรวมถึงการวางแนวทางป้องกัน โดยผู้บริหารได้ให้ความส าคัญ
กับการลดต้นทุนพร้อม ๆ ไปกับการพัฒนาบุคลากรภายในองค์การ ด้วยเหตุน้ีเอง ผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็น
ความส าคัญและประโยชน์ของการน าองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และการน าแนวคิดของระบบ
การผลิตแบบลีนที่มุ่งเน้นเรื่องการลดกิจกรรมที่ไม่เพิ่มมูลค่าหรือความสูญเปล่า ไปใช้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแข่งขัน ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ต่อการปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ว่าอยู่ในระดับใดและมีอิทธิพลต่อกันเป็นไปในทิศทางใด ซึ่งผลจากการศึกษา
ครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการน าไปใช้วางแผนปรับปรุงและพัฒนาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและระบบการจัดการความรู้ขององค์การ อันจะส่งผลส าคัญต่อความอยู่รอดพร้อมทั้งเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ อีกทั้งเพื่อเป็นแนวทางให้กับอุตสาหกรรมการผลิตอื่น ๆ 
น าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มศักยภาพการแข่งขันในธุรกิจระดับประเทศและระดับโลกต่อไป  
 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท    
ฟาบริเนท จ ากัด 

1.2.2   เพื่อศึกษาระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อ         
ลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

 
1.3  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้ท าการวิจัยได้ท าการวิจัยโดยยึดหลักแนวคิดเกี่ยวกับ Learning 
Organization หรือ องค์การแห่งการเรียนรู้ ของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990) จากหนังสือ
ช่ือ “The Fifth Discipline: The Art and Practice of The Learning Organization” ที่กล่าวว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่บุคลากรภายในองค์การได้ขยายความสามารถของตนอย่าง
ต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่บุคคลในระดับ   
ต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์การที่บุคลากรมีความคิดใหม่ ๆ และการแตกแขนงของความคิด
ได้รับการยอมรับเอาใจใส่ เป็นองค์การที่บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการที่จะ
เรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ โดยมีแนวคิดวินัย 5 ประการ คือ 
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1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery)  
2. แบบแผนความคิด (Mental Models)  
3. วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking)  
และแนวความคิดเกี่ยวกับความสูญเปล่า 7 ประการ หรือ Muda (มูดะ) ในระบบการผลิต

แบบลีนของ ไทอิจิ โอโนะ (Taiichi Ohno) จากหนังสือช่ือ “THE TOYOTA WAY FIELDBOOK” ซึ่ง
เขียนโดย Dr. Jeffrey K. Liker และ David Meier (2006) โดย ไทอิจิ โอโนะ เป็นผู้คิดระบบการผลติ
แบบโตโยต้าและเป็นต้นแบบของการผลติแบบทันเวลาพอดี หรือการผลติแบบลีน ที่ได้ออกแบบระบบ
เพื่อลดความสูญเปล่าและเน้นประสิทธิภาพสูงสุด ด้วยต้นทุนที่ต่ ากว่าและมีความยืดหยุ่นกว่า และ
รวมถึงแนวทางการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่องด้วยการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Capital) โดยไม่เน้นการลงทุนในเทคโนโลยีข้ันสูง แต่จะมุ่งการปรับปรุงโดยมีพนักงานเป็นตัวขับ
เคลื่อนที่ส าคัญและสอดคล้องกับปรัชญาคุณภาพ  นอกจากนี้แล้วยังมีนักวิชาการได้อธิบายหลักการ
และแนวคิดไว้หลายท่าน เช่น เกียรติขจร โฆมานะสิน (2549), โกศล ดีศีลธรรม (2550), วิทยา  
สุหฤทด ารง (2547) และ นิพนธ์ บัวแก้ว (2547) เป็นต้น 

โดยความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการ ที่เกิดข้ึนในกระบวนการท างาน ได้แก่  
1. การผลิตมากเกินพอด ี(Overproduction)  
2. การรอคอย (Waiting)  
3. การขนส่งที่ไม่จ าเป็น (Unnecessary Transportation) 
4. ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น (Overprocessing) 
5. สินค้าคงคลังที่มากเกินไป (Excess Inventory)  
6. การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น (Unnecessary Movement) 
7. ข้อบกพร่องของช้ินส่วน (Defects)   
และผู้วิจัยได้ค้นคว้าและศึกษางานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ระบบ

ลีนและการลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตเพิ่มเติม โดยงานวิจัยหนึ่งของสุธาสินี เงาวิพัฒนากุล 
(2552) ที่ได้ศึกษาถึงการรับรู้และพฤติกรรมของวิศวกรในการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ และงานของ จิรวัฒน์ ลือชัย (2554) ที่ได้ศึกษาถึง
อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความรู้และการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงานเพื่อลดความ     
สูญเปล่า กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมท าเครื่องแก้วไทย จ ากัด (มหาชน)  

จากการศึกษาแนวคิดและเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ ดังที่กล่าวข้างต้น จึงเป็นแนวคิดให้ผู้วิจัย
ไดใ้ห้ความสนใจศึกษาอิทธิพลขององค์การแหง่การเรยีนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
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กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยเห็นว่าน่าจะมีผลต่อกัน อีกทั้ง
ผู้วิจัยเห็นว่าควรให้ความส าคัญกับพนักงานระดับปฏิบัติการเนื่องจากมีสัดส่วนประมาณ 65 % ของ
พนักงานทั้งหมด ซึ่งมีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการผลิตโดยเป็นผู้เพิ่มมูลค่าให้กับสินค้าโดยตรง โดยสามารถ
สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยตามแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990) 
และแนวคิดความสูญเปล่า 7 ประการ ของ ไทอิจิ โอโนะ (เขียนโดย Jeffrey K. Liker & David 
Meier, 2006) ดังภาพที่ 1.1  

 
ตัวแปรต้น (Independent Variable) 

 
       ตัวแปรตาม (Dependent Variable)   

องค์การแห่งการเรียนรู ้
1. ความรอบรู้แห่งตน  
2. แบบแผนความคิด 
3. วิสัยทัศน์ร่วม  
4. การเรียนรูเ้ป็นทีม  
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 

     

 
 
 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 

องค์การแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ
ผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 
1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย   
 การวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 1.5.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานในบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
จ านวน 2,851 คน จากพนักงานทั้งหมด 4,386 คน (แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด: ข้อมูล   
ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2556)  
 

การปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตทัง้ 7 ประการ 
1. การผลิตมากเกินพอด ี 
2. การรอคอย 
3. การขนสง่ที่ไมจ่ าเป็น  
4. ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น  
5. สินค้าคงคลังที่มากเกินไป  
6. การเคลื่อนไหวโดยไมจ่ าเป็น  
7. ข้อบกพรอ่งของช้ินส่วน 
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1.5.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
1.5.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ องค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ 

Peter Senge คือ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการ
คิดอย่างเป็นระบบ 

1.5.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต         
ตามแนวคิดความสูญเปล่า 7 ประการ ของ Taiichi Ohno คือ การผลิตมากเกินพอด ีการรอคอย การ
ขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น สินค้าคงคลังที่มากเกินไป การเคลื่อนไหวโดยไม่
จ าเป็น และข้อบกพร่องของช้ินส่วน 

1.5.3 สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 

1.6  ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 
1.6.1 องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีบรรยากาศที่เอื้อให้บุคลากรภายใน

องค์การได้ขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล และระดับ
องค์การ มีการแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ด้วยวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ รวมทั้งประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้และการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และมีพลังร่วมในการท างานและการแก้ไข
ปัญหาเพื่อน าไปสู่จุดหมายร่วมขององค์การ ทั้งนี้เพื่อช่วยให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคง
และได้เปรียบทางการแข่งขันในสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยมีแนวคิดวินัย    
5 ประการในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ  
  1.6.1.1 ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือร้น 
สนใจ และใฝ่หาที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม ่เพื่อเพิ่มศักยภาพ ความสามารถ และทักษะของตนเองอยู่เสมอ อีก
ทั้งยอมรับความจริงไม่ยึดมั่นถือมั่นและพร้อมเปลี่ยนไปตามโลก มีความขยัน แรงใฝ่ดี ความมุ่งมั่น
สร้างสรรค์ และใช้เวลาอย่างคุ้มค่าแก่ตนเองอยู่เสมอ มีวิสัยทัศน์ของตนเอง ใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงและ
เหตุผลทุกครั้งในการตัดสินใจ รวมถึงมีการควบคุมจิตใต้ส านึกในการท างาน 
   1.6.1.2 แบบแผนความคิด หมายถึง ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม ที่ฝังรากลึกในใจ 
หรือทัศนะคติโดยรวมที่สมาชิกในองค์การยึดถือ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความรู้ ความเข้าใจ และการประพฤติ
ปฏิบัติต่อบุคคล สรรพสิ่ง และสถานการณ์ทั้งหลาย แบบแผนความคิดนี้มีหน้าที่ฝึกฝนให้เข้าใจ
แยกแยะระหว่างสิ่งที่เราเช่ือกับสิ่งที่เราปฏิบัติ ผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ อีกทั้งเข้าใจมุมมองและ
การคิดของผู้อื่น มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันเพื่อสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกัน พร้อมเปิดใจกว้าง
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ต่อสิ่งที่ท้าทาย พัฒนาและปรับเปลี่ยนแนวคิด แนวปฏิบัติของตนเองให้เหมาะกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนไป 
  1.6.1.3 วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของสมาชิกในองค์การ ให้
สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนเข้าใจและมี
ความเพียรพยายามร่วมกันที่จะท าให้วิสัยทัศน์บังเกิด ซึ่งองค์การต้องกระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ส่วน
บุคคลก่อนแล้วพัฒนาให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การ อันจะท าให้สมาชิกรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมใน
การสร้างอนาคตให้เป็นจรงิ และมีการใช้แรงบันดาลใจสร้างทัศนคติที่ดีและวิสัยทศัน์ด้านบวก ผลักดัน
ให้เกิดความกล้าคิด กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลงเพื่อสิ่งที่ดีกว่า พร้อมสนับสนุนให้มีการติดต่อสื่อสารกัน
อย่างต่อเนื่อง 
   1.6.1.4 การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่ม 
หรือทีมงาน ซึ่งเป็นเป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดข้ึนเพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ถ่ายทอด
ความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง ทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน โดยเน้นการท างาน
เป็นทีมเพื่อก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ คิดในสิ่งใหม่และแตกต่าง อีกทั้งมีความไว้วางใจและความ
สามัคคีในการร่วมมือกันปฏิบัติงานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
   1.6.1.5 การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การมีความสามารถที่
จะเช่ือมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบได้อย่างเข้าใจและมีเหตุมีผล  เป็น
การเปลี่ยนลักษณะการมองแบบแยกส่วนเป็นลักษณะการมองหาภาพรวมหรือระบบใหญ่ว่ามี
เป้าหมายในการท างานอย่างไร แล้วจึงสามารถมองเห็นระบบย่อย ท าให้สามารถน าไปวางแผนและ
ด าเนินการท าส่วนย่อย ๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน พร้อมทั้งมีการติดตามประเมินผล และน าไปปรับปรุง
ในครั้งต่อไป 

1.6.2 การปรับปรุงงาน หมายถึง การหาวิธีการปฏิบัติงานที่ดีกว่าและง่ายกว่า เพื่อท าให้
ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากขึ้น แต่ต้นทุนการท างานลดลง 

1.6.3 ความสูญเปล่า หมายถึง การกระท าใด ๆ ในกระบวนการท างานที่ไม่ก่อให้เกิดงาน 
และท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ซึ่งประกอบด้วย 7 ประการ คือ  

1.6.3.1  ความสูญเปล่าเนื่องจากการผลิตมากเกินพอดี หมายถึง การผลิตสินค้า
ปริมาณมากเกินความต้องการการใช้งานในขณะนั้น เกินกว่าตามความต้องการของลูกค้าหรือผลิตไว้
ลว่งหน้าเป็นเวลานาน ซึ่งมาจากแนวความคิดเดิมที่ว่าแต่ละข้ันตอนจะต้องผลิตงานออกมาให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้ เพื่อให้เกิดต้นทุนต่อหน่วยต่ าสุดในแต่ละครั้ง โดยไม่ได้ค านึงถึงว่าจะท าให้มีงาน
ระหว่างท า (Work In Process: WIP) ในกระบวนการเป็นจ านวนมาก ซึ่งยิ่งการผลิตเกินก าลังมีมาก
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เท่าไหร่ ปริมาณงานที่ต้องรอการผลิตก็จะยิ่งมากขึ้นเท่านั้น ซึ่ง WIP ที่กองรออยู่ในกระบวนการผลิต
จะส่งผลกระทบให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา 

1.6.3.2  ความสูญเปล่าเนื่องจากการรอคอย หมายถึง การรอคอยรวมทั้งหมดไม่ว่า 
การรอคอยที่เกิดจากเครื่องจักรอุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ หรือพนักงานหยุดท างานเพราะต้องรอ
คอยปัจจัยที่จ าเป็นต่อการผลิต เช่น รอคอยวัตถุดิบ ข้อมูลข่าวสาร การรอคอยเนื่องจากเครื่องจักร
ขัดข้อง การรอคอยเนื่องจากกระบวนการผลิตที่ไม่สมดุล การรอคอยเนื่องจากการเปลี่ยนรุ่นการผลิต 
เป็นต้น ซึ่งในระบบการผลิตแบบลีนนั้นต้องการที่จะจัดหาและรองรับการผลิตหรือการบริการแบบ
ทันเวลาพอดี ไม่มาเร็วกว่าหรือช้ากว่าเวลาที่ก าหนด  

1.6.3.3  ความสูญเปล่าเนื่องจากการขนส่งที่ไม่จ าเป็น หมายถึง การเคลื่อนย้าย
วัตถุดิบส่งไปยังต าแหน่งที่ต้องการจะใช้ การทดแทนวัตถุดิบที่ถูกส่งจากผู้จัดหาไปสู่บริเวณรับสินค้า 
การเคลื่อนย้ายช้ินส่วนในระหว่างกระบวนการผลิต เคลื่อนย้ายสินค้าส าเร็จสู่โกดังเก็บสินค้า รวมถึง
การขนส่งช้ินส่วนในสายการผลิต ระบบลีนมีความต้องการที่จะให้วัตถุดิบผ่านโดยตรงจากผู้จัดหาไปสู่
สายการผลิตที่จะใช้โดยทันทีและถูกต้อง ดังนั้นจึงต้องมีการสื่อสารที่ดี มีการควบคุมและลดระยะทาง
ในการขนส่งให้เหลือเท่าที่จ าเป็นเท่านั้น 

1.6.3.4  ความสูญเปล่าเนื่องจากข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น  หมายถึง 
กระบวนการที่ท าแล้วไม่ก่อให้เกิดคุณค่า เกิดจากกระบวนการผลิตที่มีการท างานซ้ า ๆ กันในหลาย
ข้ันตอน ซึ่งไม่มีความจ าเป็น ไม่ท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มกับผลิตภัณฑ์ รวมทั้งไม่ช่วยให้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพ
ดีข้ึน เช่น งานที่ถูกน ากลับมาแก้ไขหรือท าใหม่ (Reworking) กระบวนการตรวจสอบ (Inspection) 
คุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่ผลิตออกมาซึ่งเป็นกระบวนการที่ไม่ท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มกับผลิตภัณฑ์ ดังนั้น
ถ้าเป็นไปได้ควรจะมีกระบวนการตรวจสอบหรอืจ านวนตรวจสอบที่น้อยสดุหรอืไม่มีเลย หรือควรสรา้ง
กระบวนการตรวจสอบนี้รวมเข้าไปอยู่ในกระบวนการผลิตให้พนักงานหน้างานเป็นผู้ตรวจสอบไป
พร้อมกับการท างาน หรือขณะคอยเครื่องจักรท างาน 

1.6.3.5  ความสูญเปล่าเนื่องจากสินค้าคงคลังที่มากเกินไป หมายถึง การซื้อวัตถุดิบ
คราวละมาก ๆ เพื่อเป็นประกันว่าจะมีวัตถุดิบส าหรับผลิตตลอดเวลา หรือเพื่อให้ได้ส่วนลดจากการ
สั่งซื้อ หรือการสั่งซื้อวัตถุดิบที่ผิดพลาดไม่ตรงกับความต้องการ จะส่งผลให้วัตถุดิบที่อยู่ในคลังมี
ปริมาณมากเกินความต้องการใช้งานอยู่เสมอ รวมถึงงานที่อยู่ในระหว่างกระบวนการผลิตและสินค้า
ส าเร็จรูปที่มีมากเกิน เป็นภาระในการดูแลและการจัดการด้านคงคลัง อีกทั้งยังเป็นการซ่อนปัญหา 
เช่น ปัญหาด้านการผลิตที่ไม่สมดุล งานเสีย และเครื่องจักรเสีย เป็นต้น 

1.6.3.6  ความสูญเปล่าเนื่องจากการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น หมายถึง การ
เคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น ท่าทางการท างานที่ไม่เหมาะสม เช่น ต้องเอื้อมหยิบของที่อยู่ไกล ก้มตัวยกของ
หนักที่วางอยู่บนพื้น การมองหา การเรียงช้ินส่วน/เครื่องมือ และการเดิน เป็นต้น ท าให้เกิดความล้า
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ต่อร่างกายและท าให้เกิดความล่าช้าในการท างานอีกด้วย รวมทั้งความไม่เหมาะสมของเส้นทางการ
ไหล การวางผังโรงงาน การดูแลรักษาสถานที่ท างาน และวิธีการท างานที่ขัดกันโดยไม่ได้มีเอกสาร
อธิบายไว้ 

1.6.3.7  ความสูญเปล่าเนื่องจากข้อบกพร่องของช้ินส่วน หมายถึง การผลิตช้ินส่วน
ที่มีข้อบกพร่อง หรือแก้ไขข้อบกพร่อง การซ่อมแซมหรือแก้ไขงาน เศษของเสีย การผลิตเพื่อเปลี่ยน
ทดแทน เพื่อให้ได้คุณสมบัติตามความต้องการของลูกค้าหรือถูกน าไปก าจัดทิ้ง ท าให้เสียแหล่งวัตถุดิบ
ใน 4 ลักษณะคือแรงงาน วัตถุดิบ เครื่องจักร และต้นทุน 

1.6.4 กระบวนการผลิต หมายถึง ข้ันตอนในการแปรสภาพปัจจัยการผลิต เช่น วัตถุดิบ 
แรงงาน และทุน เป็นต้น ให้กลายเป็นผลผลิต  

1.6.5 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับตัวงาน ไม่มี
อ านาจในการบริหาร การวางแผน และไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ท างานในบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 

1.7  ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย  
ผลจากการวิจัยครั้งนี้ เพื่อ 
1.7.1 เพื่อเป็นแนวทางในการให้ข้อแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อก่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้กับบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
1.7.2 เพื่อน าไปสู่การวางแนวทางที่เหมาะสมในการเพิ่มความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมใน

ด้านการปรับปรุงงานเพือ่ลดความสญูเปลา่ในกระบวนการผลิตแก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งจะช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพและลดต้นทุนในการผลิต 

1.7.3 เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในการก่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้
ให้สอดคล้องกับระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัตกิารที่ต้องการ ทั้งนี้เพื่อช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ทั้ง
ในและต่างประเทศ 
 

 
  



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมเนื้อหาของกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องไว้หลายแนวคิด โดยศึกษาจากต ารา เอกสาร วารสาร รายงานการวิจัย และวิทยานิพนธ์ที่
เกี่ยวข้อง เพื่อให้สามารถก าหนดกรอบแนวความคิดที่จะใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยไดค้รอบคลุม
และชัดเจนข้ึน โดยแบ่งออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

2.1  ความหมาย แนวคิด ลักษณะ และความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู ้
2.1.1 ความเป็นมา ความหมาย และแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู ้
2.1.2 ลักษณะและความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู ้
2.1.3 การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู ้
2.1.4 อุปสรรคต่อการเรียนรู้ขององค์การ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน 
2.2.1 ความหมายของการปรับปรงุงาน 
2.2.2 วัตถุประสงค์ในการปรบัปรุงงาน 
2.2.3 เทคนิคการปรบัปรุงงาน 
2.2.4 ข้ันตอนการปรับปรงุงาน 
2.2.5 ปัจจัยความส าเร็จของการปรับปรุงการท างาน 
2.2.6 ประโยชน์โดยทั่วไปของการปรับปรงุการท างาน 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับระบบลีนและความสูญเปล่า 
 2.3.1  แนวคิดเกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีน 

 2.3.2  ความหมายของความสูญเปล่า 
 2.3.3  สาเหตุและปัญหาทีเ่กิดจากความสูญเปล่า 
 2.3.4  แนวคิดการลดความสญูเปล่า 

2.4  ข้อมูลจ าเพาะของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 2.4.1  ประวัติและความเป็นมา 
 2.4.2  โครงสร้างองค์การและลักษณะการด าเนินธุรกิจ 
 2.4.3  วิสัยทัศน ์
 2.4.4  ค่านิยมหลกั 
 2.4.5  นโยบายที่ส าคัญ 
 2.4.6  การพัฒนาการฝึกอบรมพนักงาน 
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 2.4.7  การสื่อสารภายในองค์การ 
2.5  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.5.1  เอกสารและงานวิจัยในประเทศ 
2.5.2  เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศ 

 
2.1  ความหมาย แนวคิด ลักษณะ และความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

2.1.1  ความเป็นมา ความหมาย และแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู ้
โลกในยุคปัจจุบันนี้มีพัฒนาการอย่างรวดเร็วทั้งในด้านองค์ความรู้  เทคโนโลยี 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายและรวดเร็วทางเศรษฐกิจ
และสังคมเกิดจากการแข่งขันในภาวะโลกาภิวัตน์และเทคโนโลยี เป็นผลให้มีวิวัฒนาการขององค์การ
แห่งโลกยุคใหม่ทั้งในด้านพฤติกรรมและรูปแบบโครงสร้าง  อาจกล่าวได้ว่า องค์การเป็นเสมือน
สิ่งมีชีวิตที่จะต้องเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองให้อยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงแห่งยุค องค์การที่ด้อย
องค์ความรู้และเรียนรู้ช้าย่อมด ารงอยู่รอดได้ยากในท่ามกลางบรรยากาศที่เต็มไปด้วยข้อมูลความรู้
และเทคโนโลยีแห่งสหัสวรรษใหม่ องค์การที่เรียนรู้เป็นและเรียนรู้เร็วย่อมมีทางอยู่รอดและเติบโตได้
เองอย่างมั่นคง  
  2.1.1.1  ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   “แนวความคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้มีการกล่าวถึงไว้ในวรรณกรรมต่าง ๆ 
ซึ่งย้อนหลังไปเมื่อประมาณ ค.ศ. 1978 คริส อาร์จีริส (Chris Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยา
การศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาร์ดวาร์ด ร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา คือ 
โดนัล ชุน (Donald Schon) แห่งสถาบันเทคโนโลยีของแมซชาซูเสส (Massachusetts Institute of 
Technology: MIT) สร้างผลงานการเขียนที่เสนอแนวคิดต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ 
แต่เนื่องจากผลงานเหล่านั้นมีลักษะเชิงวิชาการช้ันสูงยากต่อการศึกษาและเข้าใจ  จึงท าให้ไม่ได้รับ
ความนิยมเท่าที่ควร (Argyris & Schon, 1978) อย่างไรก็ตาม ในช่วง ค.ศ. 1980 เรื่อยมา แนวคิด
ดังกล่าวเริ่มกลับมาได้รับความสนใจและตระหนักถึงความส าคัญในศักยภาพ แต่ยังคงได้รับความนิยม
ในวงแคบ เช่น กรณีของบริษัทเชลล์ ที่เริ่มน าเอาองค์การแห่งการเรียนรู้มาเช่ือมโยงเข้าเป็นแผนกล
ยุทธ์ของบริษัท (Marquardt, 1996) และในทศวรรษต่อมาคือช่วงตั้งแต่ ค.ศ. 1990 จนถึงปัจจุบันมี
องค์การที่ได้น าเอาแนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติในต่างประเทศ และได้รับความส าเร็จ
ในการเป็นบริษัทระดับโลก ได้แก่ บริษัทโมโตโรล่า วอลล์มาร์ท บริติชปิโตรเลียม ซีรอกซ์            
เจอเนอรัลอิเล็กทริกซ์ฟอร์ดมอเตอร์ ฮาเลย์เดวิดสัน โกดัก ฮิวเล็ตแพคการ์ด ไอบีเอ็ม ฮอนดา โซนี่ 
และสามเอ็ม เป็นต้น (Gob, 1998) จะเห็นได้ว่าแนวคิดในการสร้างเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เริ่มแผ่
ขยายไปทั่วทุกมุมโลก โดยเฉพาะช่วง ค.ศ. 1990 ซึ่งเป็นช่วงเวลาเดียวกับที่มีบุคคลผู้สร้างความเข้าใจ
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เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผลิตงานเขียนที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างยิ่งคือ ปีเตอร์ เซ็งเก้ 
(Peter Senge) ในผลงานที่ใช้ช่ือว่า The Fifth Discipline: The Art and Practice of Learning 
Organization และเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการศูนย์ศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งแมสซาชูเซส (MIT Center for Organizational Learning) ที่ได้ก่อตั้งข้ึนใน ค.ศ. 
1991 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ ในการเผยแพร่แนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต (พิชิต เทพวรรณ์, 2548; วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) 
  2.1.1.2  ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่มุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนเองและขององค์การ ทั้งนี้เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงที่เกดิข้ึนอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ภายใต้สภาวะ
ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและยากแก่การพยากรณ์ว่าจะเกิดอะไรข้ึน แต่ละคนจึงต้องพัฒนา
ตนเองให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพราะความรู้ที่เคยมีมาในอดีตถูกท้าทายโดยความรู้ใหม่ที่
เกิดข้ึนตลอดเวลา (ธเนศ ข าเกิด, 2541) 
   นักวิชาการและนักทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การ ไดใ้ห้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้มากมาย ในบรรดาความหมายเหล่านี้ มีทั้ง
ความหมายที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน ตามมุมมองหรือจุดเน้นของแต่ละคน พอสรุปเพื่อเป็น
ตัวอย่างได้ดังนี้ 
   อดุลย์ วิริยเวชกุล (2539) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า 
หมายถึง องค์การที่บุคลากรในองค์การการเรยีนรู้ เพิ่มพูนความสามารถอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างผลงาน
ตามที่ต้องการ มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง เป็นขบวนการเชิงประสบการณ์  
ส่งเสริมรูปแบบการคิดของการเรียนรูร้ว่มกัน และเสริมสร้างวัฒนธรรมการคิดอย่างเป็นระบบเพื่อช่วย
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์การ 

  จ าเรียง วัยวัฒน์ และ เบญจมาศ อ่ าพันธ์ (2540) ให้ความหมายขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ว่า หมายถึง องค์การที่มีการมุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจ ให้สมาชิกทุกคนมีความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและของ
องค์การ ในการที่จะลงมือปฏิบตัิภารกิจนานัปการให้ส าเรจ็ลลุ่วง โดยอาศัยรูปแบบของการท างานเปน็
ทีมและเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมีความคิดความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานกัน เพื่อให้เกิดเป็นความ
ได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขัน ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ตลอดไป 
   ธเนศ ข าเกิด (2541) กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่สามารถ
เรียนรู้และสร้างความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่
เป้าหมายร่วมขององค์การ 
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  สมิต สัชณุกร (2541) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การที่
สามารถท าให้เกิดการเรียนรูแ้ละสรา้งความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ด าเนินกิจการสู่เป้าหมายรวมขององค์การ 

  วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า
หมายถึง องค์การที่ประสานเรื่องความเจริญเติบโต การเรียนรู้ การปรับปรุงและการทดลองอย่าง
ต่อเนื่องกับการเป็นวัฒนธรรมขององค์การ 

  โกศล ดีศีลธรรม (2547) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง แนวทางหลักที่
เป็นศิลปะของการปรับตัวอย่างรวดเรว็ขององค์การ ที่รักษาทิศทางและคงไว้ซึ่งเอกลกัษณ์ขององค์การ 
   ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2547) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่
จะต้องสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดใน
ที่ท างานอยู่สม่ าเสมอ และจะต้องมีการเรียนรู้ให้มากกว่าหรืออย่างน้อยเท่ากับความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 
   เยาวลักษณ์ สุจริตธรรม (2547) กล่าวถึงความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
โดยเช่ือมโยงกับแนวคิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) แนวคิดการ
บริการคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management / Total Quality Control) แนวคิด
การประกันคุณภาพ (Quality Assurance) และแนวคิดการจัดการคุณภาพ (Quality 
Management) จากแนวคิดดังกล่าวสะท้อนให้เห็นรูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ได้ว่า องค์การ
แห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่พัฒนาตนเอง โดยการใส่ใจกับลูกค้าและคู่ค้า โดยการปรับเปลี่ยน
และปรับปรุงกระบวนการ 
   วรภัทร์ ภู่เจริญ (2547) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ ไม่ได้เน้นว่าองค์การต้องท า
ก าไร หากองค์การเปรียบเสมือนคน ก็ควรเป็นคนที่พัฒนา มีความรู้ และบริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อ
น าองค์การไปสู่ความเป็นอมตะหรืออยู่รอดได้ 

  ญาณิดา ปานเกษม (2548) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่สมาชิกมี
ความตื่นตัวและมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง  โดยผ่านวิสัยทัศน์ 
คุณค่า และปรัชญาที่แต่ละองค์การยึดถือ มีบรรยากาศของการเรียนรูร้ายบคุคลและทมี มีการสอนคน
ของตนเองให้มีกระบวนการคิด มีการน าเสนอแนวคิดและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนกับองค์การ 
วิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เข้าใจและการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคคล  ระหว่างองค์การ เพื่อน าไปสู่
เป้าหมาย เพื่อการพัฒนา เพื่อความเติบโตและเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
   พจน์ สะเพียรชัย (2549) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้  คือ องค์การที่เรียนรู้
ร่วมกันเพื่อปรับเปลี่ยนตนเองให้ทันต่อความรู้ใหม่ รวมพลังความคิดและความรู้ของคนในองค์การให้
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เป็นพลังร่วม เพื่อผลักดันองค์การให้ทันและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมจาก
ภายนอก แล้วน ามาซึ่งความส าเร็จตามปณิธานและความมุ่งหมายขององค์การ 
   มานิต ปัญญวรรณศิริ (2550) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่พร้อม
จะเรียนรู   มีระดับการพัฒนาอย่างไม่มีที่สิ้นสุดเพื่อมุ่งหวังให้องค์การยืนหยัดอยู่ได้ในกระแสการ 
เปลี่ยนแปลงของโลก  
   กมลรัตน์ วัชรินทร์ (2551) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็น
องค์การที่มีการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเอื้อให้เกิดโอกาสใน
การหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) น าไปสู่การพัฒนางานและสร้างฐานความรู้ที่เข้มแข็ง 
(Core Competence) ขององค์การ ท าให้สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่
ผันผวนอยู่ตลอดเวลา 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึง หลักการ
หรือแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยให้องค์การมีความพร้อมและมีศักยภาพพร้อมรับกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ ๆ ทางธุรกิจ และปรับอุปสรรค
ให้เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน 
   ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้คือ 
องค์การที่สามารถรับรู้สิง่เร้าต่าง ๆ  เช่น ข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ รวมทั้งสภาวะการณ์ที่เปลีย่นแปลงทั้ง
จากภายนอกและภายในตัวองค์การ โดยสามารถน าสิ่งเหล่านี้มาประมวลผล ท าความเข้าใจ ตีความ
ออกมาเป็นแนวคิด นโยบาย มาตรการ นวัตกรรม และแนวปฏิบัติที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์การได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสม นอกจากนี้ ยังสามารถเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในการประยุกต์ใช้ความรู้ต่าง ๆ เพื่อสั่งสมไว้เป็นสินทรัพย์ทางปัญญา ส าหรับการใช้
ประโยชน์ต่อในอนาคต 

  ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990) ได้ให้ค าจ ากัดความขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ไว้ว่า องค์การที่คนในองค์การต่างขยายขีดความสามารถและศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ เพื่อน าไปสู่จุดหมายที่พวกเขาต้องการ สามารถสร้างผลงาน
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ และยังเป็นองค์การที่ยอมรับและเอาใจใส่ต่อความคิดใหม่ ๆ เพื่อสร้างสรรค์แรง
บันดาลใจอย่างอิสระเสรี และผู้คนในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้
ไปด้วยกันทั้งองค์การ 
   เพ็ดเลอร์, เบอกอน และ บอยเดล (Pedler, Burgoyen & Boydell, 1991) เรียก
องค์การแห่งการเรียนรู้ว่า บริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) หมายถึง องค์การที่มี
วิสัยทัศน์ การเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการอบรมเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกันในระดับ
องค์การ มีการส่งเสริมในการเรียนรู้ของสมาชิก และมีการเปลี่ยนแปลงองค์การตลอดเวลา 
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  วัทกิ้นส์ และ มาร์ซิกค์ (Watkins & Marsick, 1993) กล่าวว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้ หมายถึง องค์การที่ให้อ านาจแก่คนของตนเอง มีการบูรณาการคุณภาพเข้ากับชีวิตการท างาน 
ให้อิสระส าหรบัการเรยีนรู้กระตุ้นความรว่มมือ แบ่งปันผลงาน เสริมสร้างการใฝ่รู้และสร้างโอกาสการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

  คิม (Kim, 1993) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเพิ่มพูนความ 
สามารถขององค์การเพื่อให้บังเกิดการกระท าที่มีประสิทธิพล 

  เดวิด เอ การ์วิน (David A. Garvin, 1993) แห่ง Harvard University กล่าวว่า คือ
องค์การที่มีลักษณะในการสร้าง แสวงหา และถ่ายโยงความรู้ และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอัน
เป็นผลมาจากความรู้ใหม่ และการเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ 
   บาร์เนท (Barnett, 1994) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ
เชิงประสบการณ์ที่มุ่งสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการกระท าและผล จากนั้นน าเข้าสู่
งานกิจวัตรปลูกฝังไว้ใน “ความทรงจ า” ขององค์การ เพื่อช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งหลายของผู้
เรียนรู้ ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
   มิเชล มาร์ควอด์ท และ แอนกัส เรนอล (Michael Marquaedt & Angus 
Reynalds, 1994) ได้ให้ความหมายว่า คือ องค์การที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้ รายบุคคลและ
กลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้ เ ข้าใจในสรรพสิ่ ง 
ขณะเดียวกันก็ช่วยองค์การเรียนรู้จากความผิดพลาดและจากความส าเร็จ ซึ่งผลก็คือ ให้ทุกคน
ตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   เสวิส และคนอื่น ๆ (Nevis & et al., 1995) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการภายในองค์การที่มุ่งรักษา พัฒนาการปฏิบัติที่อาศัยพึ่งพิง
ประสบการณ์ ถือได้ว่าเป็นระบบที่เกิดข้ึนคงอยู่กับองค์การ แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงตัวผู้ปฏิบัติไปก็
ตาม องค์การจะเรียนรู้ไปด้วยขณะที่ท าการผลิตสินค้า และหรือขณะให้บริการ 
   จีฟาร์ท,  มาร์ซิค, แวน บูเรน และ สไปโร (Gephart, Marsick, Van Buren & 
Spiro, 1996) ได้ให้ความหมายว่า คือ องค์การที่ยกระดับความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัวและ
เปลี่ยนแปลง เป็นองค์การที่มีการวิเคราะห์ การบอกเตือน การพัฒนา การจัดการ ในกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อให้สอดคล้องเข้ากันได้กับเป้าหมายที่ถูกปรับปรุงอย่างสร้างสรรค์ 

  มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มี
พลังแห่งการเรียนรู้ สมาชิกทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ และมีการปรับปรุงการบริหาร
จัดการ และใช้ความรู้เพื่อความส าเร็จขององค์การอย่างต่อเนื่อง เป็นองค์การที่ให้อิสระแก่ทุก ๆ คนที่
เกี่ยวข้องกับองค์การในการเรียนรู้ให้เสมือนกับการท างาน น าเทคโนโลยีมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
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  เด เกียส (De Geus, 1998) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ
ที่ทีมบริหารเปลี่ยนรูปแบบความคิดอ่านที่เขามีต่อองค์การ ต่อตลาด และต่อคู่แข่ง ในปี 1997 
ผู้บริหาร เห็นว่าองค์การที่มีชีวิต (Living Company) คือ องค์การที่มีอนุรักษ์นิยมด้านการเงิน ที่
พนักงานระบุว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการบริหารงานที่อดทนต่อความหลากหลาย ความ
แตกต่างและไวต่อความเปลี่ยนแปลงของภาวะแวดล้อม เป็นองค์การที่ไม่เน้นด้านเศรษฐศาสตร์ แต่
เน้นที่คน 

  ลูธานซ์ (Luthans, 1998) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง เป็นการน า
ความเจริญความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้แข่งขันกันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จ ตามเป้าหมายขององค์การโดยอาศัยการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ 
   ฮาร์เกรฟ และ จาร์วิส (Hargreaves & Jarvis, 1998) กล่าวว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้ เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อปรับเปลี่ยนตนเองอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้จะเกิดข้ึนกับบุคคล 
กลุ่ม หรือองค์การ หรือกระทั่งกลุ่มที่องค์การมีการประสานงานร่วมกัน องค์การจะต้องเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ เพื่อที่จะพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ องค์การจะตัองพัฒนาผลิตภัณฑ์ ข้อมูล การบริการ
อย่างต่อเนื่อง ในขณะเดียวกันก็ต้องพัฒนาความสามารถของบุคคลากรด้วยเช่นกัน 

  ไดซอน (Dixon, 1999) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การจงใจใช้
กระบวนการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และระบบขององค์การ เพื่อการปรับเปลี่ยนองค์การไปใน
ทิศทางที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้มีส่วนร่วม ส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 

  ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 
องค์การที่สมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์งานและการบรรลุ
เป้าหมายของงาน ซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก แรงบันดาลใจของสมาชิก
ได้รับการสนับสนุนและส่งเสริม สมาชิกในองค์การได้เรียนรู้ ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน รวมทั้ง
องค์การได้มีการขยายศักยภาพเพื่อแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง 

  เฮลรีเกล และคนอื่น ๆ (Hellriegel & et al., 2002) กล่าวว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นองค์การที่มีพลังขับเคลื่อนในการปรับปรุงการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมา ทั้งจากผู้รับบริการ ส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องขององค์การและจากองค์การอื่น ๆ 
ด้วย 
   จากความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งของนักวิชาการไทยและต่างประเทศ
ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีบรรยากาศที่เอื้อให้บุคลากร
ภายในองค์การได้ขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล และ
ระดับองค์การ มีการแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องด้วยวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ รวมทั้งประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้และ
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การท างานได้อย่างเหมาะสม สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และมีพลังร่วมในการท างานและการแก้ไข
ปัญหาเพื่อน าไปสู่จุดหมายร่วมขององค์การ ทั้งนี้เพื่อช่วยให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคง
และได้เปรียบทางการแข่งขันในสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
  2.1.1.3  แนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 แนวความคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดบริหารรูปแบบใหม่ที่ใช้เป็นพื้นฐาน
ในการก้าวสู่ความส าเร็จขององค์การทุกประเภท ไม่ว่าภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน โดย
สามารถประยุกต์ใช้ร่วมกับระบบบริหารรูปแบบอื่นที่มีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์การได้ การพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้นี้ เน้นความส าคัญที่ความเป็นผู้น า ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ และการ
เรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ของกันและกันในทีมงาน โดยทั้งสามองค์ประกอบ
จะต้องได้รับการพัฒนาในพร้อม ๆ กัน ซึ่งสหรัฐอเมริกาก็ได้ใช้รูปแบบการบริหารองค์การแห่งการ
เรียนรู้นี้อย่างได้ผล ในช่วงระยะเวลา 17 ปีที่ผ่านมา จนกระทั่งเกิดเป็นความเจริญเติบโต มั่นคงทาง
เศรษฐกิจ ดังเช่นทุกวันน้ี ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่ได้รับความนิยมจากองค์การต่าง ๆ 3 แนวคิด ดังนี ้
 1) แนวคิดเรื่องวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter 
Senge, 1990) 
 แนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายจากแนวคิดเรื่อง 
“องค์การแห่งการเรียนรู้” จากหนังสือ “The Fifth Discipline” โดยให้นิยามขององค์การแห่งการ
เรียนรู้เอาไว้ว่า “ที่ ๆ ซึ่งผู้คนสามารถขยายขีดความสามารถในการสร้างผลงานที่ต้องการได้อย่าง
แท้จริง เป็นที่ซึ่งความคิดใหม่ ๆ ได้รับการเอาใจใส่ มีอิสระในการสร้างแรงบันดาลใจ และที่ซึ่งคนได้
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยกันได้ (where people continually expand their capacity to create 
the results they truly desire, where new and expansive patterns of thinking are 
nurtured, where collective aspiration is set free, and people are continually learning 
how to learn together.) (Peter Senge, 1990) 

องค์การไม่สามารถเรียนรู้ด้วยตัวเอง องค์การแห่งการเรียนรู้เกิดจากการเรียนรู้ของ
บุคคลในองค์การ กล่าวอีกอย่างหนึ่งก็คือ บุคคลเป็นผู้สร้างองค์การแหง่การเรยีนรู้ บุคคลที่จะสามารถ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ต้องเป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติแตกต่างจากบุคคลทั่วไป โดย เซ็งเก้ เรียก
การสร้างทักษะและความสามารถของบุคคลดังกล่าวว่า “วินัย (Discipline)” โดยหัวใจของการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ที่การเสริมสร้างวินัย 5 ประการ ให้เกิดผลจริงจังในรูปของการน าไปปฏิบัติ 
(Practice) แก่บุคคล ทีม และองค์การอย่างต่อเนื่องและทกุระดับ ซึ่งได้เสนอทักษะและความสามารถ
ที่จ าเป็นของบุคคลส าหรับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้  5 ประการ คือ ความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) แบบแผนความคิด (Mental Models) วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การ
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เรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) (ทศพร เวชศิริ, 
2551) 
 วินัยประการที่ 1 ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) (ขวัญเรือน รัศมี, 2547; ณัฐชา 
เมฆโหราม, 2553) 
 โลกแห่งการเรียนรู้เป็นโลกของเศรษกิจยุคใหม่ เป็นเศรษฐกิจที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความรู้
(Knowledge Based Economy) จ าเป็นต้องเรียนรู้ไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) บุคคลหรือ
สมาชิกองค์การเป็นรากฐานขององค์การแหง่การเรยีนรู้ บุคคลที่เป็นผู้มีความรอบรู้แห่งตนจะขยายขีด
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการจากกระบวนการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งลักษณะ
การเรียนรู้ของคนในองค์การจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์การได้ สมาชิกขององค์การแห่ง
การเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะส าคัญที่เรียกว่า Human Mastery คือมีความหมายเป็นนายของ
ตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที่เห็นการเรียนรู้อยู่เรื่อย ๆ ยอมรับความเป็น
จริงไม่ยึดมั่นติดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองค์การมีกรอบ
ของการเป็นบุคคลที่รอบรู้นั้น สมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่
อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพิ่มศักยภาพของตน มีวิญญาณของการเรียนรู้ (Spirit of  
Learning) มีความสามารถและทักษะในการสร้างสรรค์เชิงรุก (Proactive) ซึ่งจะเป็นตัวก่อให้เกิดการ
พัฒนาแบบยั่งยืนข้ึนแก่สมาชิกขององค์การ มุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ก าหนดไว้ และการเรียนนี้
ก็จะเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วยฝึกฝนเพื่อสร้างมุมมอง หรือปรับมุมมองอย่างต่อเนื่องบนพื้นฐานของ
ความต้องการที่แท้จริงหรือบนวิสัยทัศน์ของแต่ละคน สนับสนุนให้ปัจเจกบุคคลบรรลุถึงการเป็นผู้มี
ความรอบรู้แห่งตนได้  
 ในการเป็นผูม้ีความรอบรู้แหง่ตน มีแนววิธีปฏิบัติ ซึ่งประกอบไปด้วย 

1. สร้างวิสัยทัศนส์่วนบุคคล (Personal Vision)  
  วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล คือ ความคาดหวังของแต่ละคนที่ต้องการจะให้สิ่งต่าง ๆ เกิดข้ึนจริง
แก่ชีวิตของตนสักวันหนึ่งในอนาคต วิสัยทัศน์เป็นเรื่องของจิตใจ วิสัยทัศน์จะแตกต่างจากจุดมุ่งหมาย
คือ วิสัยทัศน์เป็นภาพอนาคตที่ต้องการ ที่มีตัวตน เห็นได้ชัดเจน เป็นสิ่งที่แท้จริง ไม่ใช่เรื่องทั่วไป
เหมือนจุดหมาย ดังนั้นเมื่อทุกคนสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลข้ึนมาได้แล้วก็จะทราบว่า ควร
จะวางแผนไปที่จุดใด จะหาความส าเร็จได้จากอะไร และที่ส าคัญเขาต้องการเป็นอะไร ซึ่งสิ่งต่าง ๆ 
เหล่าน้ีกระจ่างขึ้นภายหลังการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลแล้วนั่นเอง 
 2.  มุ่งมั่นสร้างสรรค์ (Creative Tension) 
 ถือเป็นแรงใฝ่ดีที่จะช่วยเสริมส่งให้เรามีความเพียรพยายาม มุมานะ และมีพัฒนาการอยู่
ตลอดเวลา ซึ่งจะตรงกันข้ามกับแรงใฝ่ต่ า (Structural Conflicts) การมีความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) แม้จะได้ก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal Vision) ไว้แล้ว แต่ถ้าเราไม่ลง
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มือท าและไม่มุ่งมั่นสร้างสรรค์  วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ก็จะไม่มีวันเป็นจริงข้ึนมาได้ จึงจ าเป็นที่จะต้องมี
จิตส านึกแรงใฝ่ดี (Creative Tension) และมีการใช้เวลาอย่างคุ้มค่าแก่ตนเองอยู่เสมอ เป็นการ
พยายามลดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง ทั้งนี้อาจเป็นการปรับวิสัยทัศน์เข้าสู่ความเป็น
จริงหรือพยายามหาหนทางที่จะท าให้ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด ยิ่งในสภาวะเศรษฐกิจที่เลวร้ายลง คน
และองค์การที่จะอยูร่อดได้ก็จะต้องมีทั้งความขยัน มีแรงใฝ่ดี และมีความมุ่งมั่นสร้างสรรค์เพิ่มข้ึนนับ
เท่าทวีคูณ ได้เคยมีการท าวิจัยในสหรัฐอเมริกากับนักธุรกิจและคนท างานกว่า 1,000 คน ที่มี
ประสบการณ์การท างานคนละกว่า 10 ปีข้ึนไป ได้พบว่าเพียง 10 เปอร์เซ็นต์ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด
ที่มีแรงใฝ่ดี (Creative Tension) มาตลอดระยะเวลาของการท างานเริ่มตั้งแต่เข้าสู่โลกอาชีพ  มี
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดี  ล้วนเป็นผู้บริหารระระดับสูงหรือเจ้าของกิจการทั้งสิ้น 
 3.  ใช้ข้อมูลเพื่อคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ 
  การใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้ง จะช่วยเราให้ท างานทุกสิ่งได้อย่างถูกต้องอยู่
ตลอดเวลา ความส าคัญของการใช้วิธีนี้ประการหนึ่งกคื็อ จะช่วยให้เรามีระบบการคิดและการตัดสนิใจ
ที่ดี หากไม่คิคและตัดสินใจให้ถ่องแท้ เราจะไม่มีวันรู้ถึงสถานภาพของตัวเอง (Current Reality)     
ณ ปัจจุบัน 
  4.  ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน (Subconscious) 
  อีกมิติหนึ่งของจิตใจคือ จิตใต้ส านึก การท างานที่ยุ่งยากซับซ้อนทุกอย่างต้องผ่านจิตใต้
ส านึก ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จในงานที่ยุ่งยากได้อย่างง่ายได้ เราจะเรียนรู้เรื่องจิตใต้ส านึกได้
อย่างไร เนื่องจากกิจกรรมทุกอย่างของมุนษย์ไม่สามารถท าได้ในระยะเวลาสั้น ล้วนต้องมีการเรียนรู้
ทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็นการพูดหรือการกิน การหัดขับรถ เป็นต้น การเรียนรู้ในช่วงแรกต้องอาศัยจิตส านึก  
ความตั้งใจและพยายาม หรือเรียนรู้ทักษะ จนค่อย ๆ กลายเป็นการควบคุมจิตใต้ส านึก เปรียบได้กับ
การมีความช านาญสูงสุด ซึ่งจะช่วยให้การท างานอย่างใดอย่างหนึ่งด าเนินไปโดยอัตโนมตัิและมผีลงาน
ออกมาดีเยี่ยม การจะบรรลขีุดความสามารถระดับนี้ได้น้ัน จะต้องมีการฝึกทักษะในงานแต่ละประเภท
อย่างจริงจัง บุคคลที่มีลักษณะของการเป็นนักเรียนรู้ตลอดชีวิตถือเป็นองค์ประกอบที่เป็นเสมือนเสา
หลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการ
เรียนรู้ของคนในองค์การและเป็นพื้นฐานส าคัญที่ควรจะใช้ในการพัฒนาชีวิตของตนเอง ดั้งนั้นถ้าหาก
ทุกคนหรือคนส่วนใหญ่ในองค์การมีลักษณะของนักเรียนรู้ตลอดชีวิต จะส่งผลให้องค์การก้าวไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ได ้

วินัยประการที่ 2 แบบแผนความคิด (Mental Models) (ขวัญเรือน รัศมี, 2547; ยอดชาย 
บ านาญ, 2554; วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544)   
 ได้แก่ ข้อตกลงเบื้องต้น ความเช่ือพื้นฐาน ข้อสรุปหรือภาพลักษณ์ที่ตกผลึกในความคิดอ่าน
ของคน ที่มีอิทธิพลต่อความรู้ความเข้าใจต่อสรรพสิ่งในโลก มีผลต่อการประพฤติปฏิบัติต่อค่านิยม  
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เจตคติที่เขามีต่อบุคคล สรรพสิ่ง และสถานการณ์ทั้งหลาย หน้าที่ของวินัยที่สองนี้ ก็เพื่อฝึกฝนให้
เข้าใจ แยกแยะระหว่างสิ่งที่เราเช่ือกับสิ่งที่เราปฏิบัติดังที่ คริส อาร์จีริส จ าแนกว่า ทฤษฎีที่เราเช่ือ 
(Espoused Theories) กับสิ่งที่เราน ามาปฏิบัติ (Theories–In–Use) การสืบค้นความคิดความเช่ือ
ของเรา เข้าใจมุมมองและการคิดของผู้อื่น เซ็งเก้ เน้นทักษะด้านความคิดความเช่ือที่องค์การยึดถือ
มุ่งมั่นผ่านการวางแผนและคณะกรรมการผู้บริหาร  และทักษะการเรียนรู้ด้านธุรกิจและมนุษย์สัมพันธ์
ที่มีผลต่อแบบแผนความคิดของคน ผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ (Reflecction Skill) เป็นการ
ตรวจสอบความคิดความเช่ือใดมีผลต่อการปฏิบัติการแสดงออก ส่วนทักษะในการสืบค้น (Inquiry 
Skill) เป็นดัชนีบอกว่าเรามีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์แบบพบปะกับผู้อื่นเช่นไร  เราเข้าไปแก้ไขกับ
ประเด็นปัญหาที่ซับซ้อนเช่นไร ในการปฏิบัติงานของทุกอาชีพจ าเป็นต้องใช้ทักษะทั้ง 2 ประการนี้อยู่
เสมอ เปิดเวทีสะท้อนถึงชุมชนปฏิบัติ (Community of Practice) ให้เกิดข้ึนในองค์การเพื่อเปิด
โอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกัน เช่น เปิดเครือข่ายการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น การพบปะกันตามทางเดิน การเล่าเรื่องเล่าประสบการณ์ เทคนิคการจัดประชุม แนวทางใหม่ 
ๆ ของการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันเพื่อสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกัน ดังนั้น องค์การ
เรียนรู้ได้ ผ่านการปรับปรุงแบบแผนความคิดร่วมกัน ผ่านเวทีการแลกเปลี่ยนที่สะท้อนถึงการเป็น
ชุมชนปฏิบัตทิี่ดี 
 ดังนั้นต้องอาศัยวินัยที่ 5 การคิดอย่างเป็นระบบเข้าไปร่วมท างานด้วยซึ่งจะมีพลังเกิดผลดี
สูงสุด ผู้บริหาร ผู้จัดการ ผู้น าทั้งหลายพึงผสานแบบแผนความคิดของตนเองเข้ากับการฝึกทักษะการ
คิดอย่างเป็นกลยุทธ์ อย่างเป็นระบบที่เน้นภาพใหญ่ เน้นความเช่ือมโยงขององค์ประกอบย่อยให้ได้  
ในการแก้ไขปัญหาในการปรับโครงสร้างองค์การ  ฝึกทักษะในการคิคใคร่ควรญ การเปิดใจกว้างต่อสิ่ง
ที่ท้าทาย บางทีเราอาจจะหลงผิด คิคผิด เข้าใจผิดก็เป็นได้ หน้าที่ของเราคือ พัฒนาแบบแผนความคิด
ของเราเป็นนิจ อย่างยืดหยุ่น ท าให้เราปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ แนวคิด แนวปฏิบัติของเราได้เหมาะ
กับสถาพการณ์ที่เปลี่ยนไป 

วินัยประการที่ 3 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) (ขวัญเรือน รัศมี, 2547; ยอดชาย 
บ านาญ, 2554; วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) 

 วิสัยทัศน์หรือภาพในอนาคตที่ปรารถนาให้เกิดมีขึ้นในองค์การนั้น เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อภาวะ
ผู้น าทุกคน เป็นพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอย่างขององค์การให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน เป็นจุดร่วม
และพลังของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ ผู้น าต้องพัฒนาวิสัยทัศน์เฉพาะคน (Personal Vision) 
ข้ึนมาก่อน แล้วแบ่งปันให้ผู้อื่นได้รู้ เข้าใจ เห็นคล้อยตามด้วยการสื่อสาร โน้นน้าวหรือดังที่เรียกว่า 
“Walk the Talk” ท าให้ค าพูดหรือภาพน้ันเดินได้ กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ที่มีการ
แบ่งปันกับผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกระดับขององค์การ  โน้มน้าวให้เกิดการปฏิบัติบัติร่วมกันไปในทิศทางที่
ท าให้ภาพวิสัยทัศน์น้ันเป็นจริงข้ึนมา (Turn Vision into Action) ในลักษณะของปฏิบัติการในเชิงรุก 
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(Proaction) มิใช่รอหรือตามแก้ไข วิสัยทัศน์ร่วมนี้มีคุณค่าทั้งภายในและภายนอกแก่บุคคล คุณค่า
ภายนอกคือให้ทราบกันโดยทั่วไปว่า เรามุ่งสร้างผลส าเรจ็อะไรให้เกิดแก่องค์การ ความเป็นเลิศในด้าน
ใด เมื่อใดคุณค่าภายในคือมีส่วนสร้างแรงบันดาลใจ ความศรัทธายืดมั่น เอกลักษณ์ ความเป็นส่วน
หนึ่งหรือความผูกพันธ์ให้เกิดแก่พนักงาน ต่อทีม ต่อองค์การ ต่อหน้าที่ ผลักดันให้เกิดเป็นความกล้า
คิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยนแปลงเพื่อความดีกว่า ความกล้าเสี่ยง กล้าทดลอง การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันในองค์การ จะมีส่วนเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง ที่เปรียบเสมือน
หางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนให้เรือนั้นมุ่งสู่เป้าหมายไปในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัด และปลอดภัย   
 เซ็งเก้ เช่ือว่า หากเราใช้แรงบันดาลใจเป็นที่ตั้ง เราก็สามารถสร้างวิสัยทัศน์ทางบวกได้ เป็น
แรงขับเคลื่อนให้เกิดการเรียนรู้การเติบโตได้ คิดสร้าง คิดท า คิดพัฒนา แต่หากความคิดนั้นมีความ
กลัวเป็นพื้นฐานก็จะท าให้เกิดความคิดที่สร้างข้อจ ากัด แทนที่จะคิดสร้างก็จะคิดป้องกันไม่อยากให้
เกิด ส่งความรู้สึกสิ้นหวัง เป็นไปไม่ได้  ไม่มีอ านาจ ไม่สนใจใยดี ท าให้องค์การมีอายุขัยที่สั้น ดังนั้น 
วิสัยทัศน์ร่วมนี้ต้องมีกระบวนการขับเคลื่อนให้มีชีวิตยืนยาว ผู้คนเข้าใจชัดเจน มีความเพียรพยายาม
ร่วมกันที่จะให้วิสัยทัศน์บังเกิด มีการสื่อสาร มีความรู้สึกผูกพัน มีความตื่นเต้นอยากเห็น เซ็งเก้ เห็นว่า 
การคิดในเชิงระบบจะมีส่วนร่วมสนับสนุนวิสัยทัศน์ร่วมให้เป็นจริงได้ โดยอาศัยกระบวนการของการ
สืบค้นและการคิคใคร่ครวญของแบบแผนความคิด (Mental Models) เข้าร่วมด้วย ท าให้เขาเช่ือมั่น
ได้ว่าตนมีส่วนสร้างอนาคตเช่นน้ันให้เป็นจริงได้ ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันมีองค์ประกอบพื้นฐาน
คือ  

1. กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ โดยการสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์ 
2. พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การ 
3. สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ในระดับความผูกพันมากที่สุดเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุน 

โดยไม่ต้องมีการควบคุมกัน 
4. การสนับสนุนวิสัยทัศน์ด้านบวก 
5. สนับสนุนให้มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างต่อเนื่อง 
วินัยประการที่ 4 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) (ขวัญเรือน รัศมี, 2547; จิรวัฒน์ 

ลือชัย, 2554; อริย ค ายา, 2552) 
 การเรียนรู้เป็นทีมนี้เป็นการเน้นการท างานเป็นทีม โดยทุกคนในทีมงานจะต้องมีวิญญาณ
ร่วมกันอยู่ตลอดเวลาเป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกใน
กลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดข้ึนได้ต่อเมื่อมีการร่วมพลังของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
ร่วมกัน  โดยแลกเปลี่ยนข้อมูล  ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group Thinking) และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิด
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อิทธิพลครอบง าแนวคิดของสมาชิกคนอื่น ๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue) และ
การอภิปราย (Discussion) กันอย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมา
แลกเปลี่ยนกันและหาข้อสรุปเพื่อออกมาเป็นกิจกรรมร่วมกันท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ การที่
จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ได้จะต้องมีการสนทนาโดยจะต้องท าควบคู่กันไป ดังนั้นทีมจึงต้องใช้
ทั้งการสนทนาและอภิปรายกลุ่ม จึงจะเกิดการท างานเป็นทีมเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 เงื่อนไข 3 ประการ ที่จะเกื้อกูลให้การพูดคุยเพื่อการเสวนาให้ได้ผลสูงสุด คือ 

1. งดเว้นการน าความคิด ความเช่ือของตนมาตัดสินตรวจสอบความคิดของผู้อื่น 
2. มองว่าผู้อื่นก็ร่วมแสวงหาข้อเท็จจริง หาความกระจ่าง หามุมมองเหมือนกับตน ต่างก็

เป็นผู้ร่วมเดินทาง จ าเป็นต้องเปิดใจ เห็นใจ และเข้าใจผู้อื่นด้วย 
3. เป็นผู้เกื้อกูลบรรยากาศที่ดีของการเสวนาไว้ ไม่พยายามไป “ข่ม” หรือมีอิทธิพลเหนือ

ผู้ใดในกลุ่ม 
โดย เซ็งเก้ เห็นว่า การเรียนรู้เป็นทีมมี 3 ลักษณะส าคัญได้แก่ 
1. สมาชิกทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตีปัญหา หรือประเด็นพิจารณาให้แตก หลาย

หัวร่วมกันคิด ย่อมดีกว่าการให้บุคคลเดียวคิด 
2. ภายในทีมต้องมีการท างานที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี คิดในสิ่งที่ใหม่และแตกต่าง มี

ความไว้วางใจต่อกัน 
3. บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่มีต่อทีมอื่น ๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

การประพฤติปฏิบัติของทีมนั้นยังสง่ผลต่อทีมอื่น ๆ ด้วย ซึ่งจะช่วยการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้
มีพลังมากขึ้น 
 ในการพัฒนาองค์การยุคใหม่ โดยการเน้น “กลไกภาวะผู้น า (Leadership Engine)” ก าลัง
จะเป็นแนวโน้มที่ส าคัญและใช้ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายภายในปี ค.ศ. 2000 ทั้งนี้จะมีการพัฒนาตัว
ผู้น า (Leader) ให้มีศักยภาพและขีดความสามารถที่สูงส่ง รวมถึงมีคุณสมบัติของการเป็น “ครูผู้สอน 
(Teacher)” ที่ดี ซึ่งจะเป็นหัวขบวนของการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) นัน่เอง 
 การเรียนรู้วัฒนธรรม (Cultural Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันอย่างหนึ่งที่สังคมของ
การท างานร่วมกันในองค์การได้ก าหนดข้ึน โดยมีพัฒนาการของแนวคิค ความเช่ือ ประเพณีปฏิบัติ
เกิดข้ึนอย่างค่อยเป็นค่อยไปและได้ยึดถือปฏิบัติกันต่อ ๆ มา วัฒนธรรมขององค์การ (Corporate 
Culture) มีอิทธิพลต่อการบริหารงานอย่างมหาศาล เพราะวัฒนธรรมองค์การนี้มีทั้งที่ดีและไม่ดี 
บ่อยครั้งที่การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่จะมีผลกระทบต่อคนจ านวนมาก ตัววัฒนธรรมองค์การก็จะเข้ามา
มีบทบาททันที และถ้าหากไปขัดแย้งกับวัฒนธรรมองค์การนั่นด้วยแล้ว กระแสของการต่อต้าน 
คัดค้าน ก็จะยิ่งรุงแรง ในบางครั้งก็อาจจ าเป็นต้องท าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การเสียก่อน 
ก่อนที่จะด าเนินงานโครงการใหญ่ ๆ หรือส าคัญ ๆ 
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วินัยประการที่ 5 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) (ขวัญเรือน รัศมี, 2547; 
จิรวัฒน์ ลอืชัย, 2554; ยอดชาย บ านาญ, 2554; อริย ค ายา, 2552) 
 แนวคิดในการบริหารก็มีพัฒนาการมาอย่างต่อเนื่อง ทั้งการบริหารคน การบริหารองค์การ 
การบริหารการผลิต หรือการบริหารการเงิน โดยปรมาจารย์และที่ปรึกษาองค์ต่าง  ๆ ได้น าเสนอ
ออกมาเป็นทฤษฎีและวิธีปฏิบัติในหลากหลายรูปแบบ อาทิเช่น การบริหารแบบ เอ็ม บี โอ 
(Management By Objectives) การท ารีเอ็นจิเนียริ่ง (Business Process Reengineering) หรือ
การบริหารเชิงคุณภาพรวม (Total Quality Management) แต่ละเรื่องจัดได้ว่าเป็น “ระบบ” ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ หากแต่เรามีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และด าเนินไปตามวิธีการและ
ข้ันตอนที่ถูกต้องของระบบนั้น ๆ 
 การคิดอย่างเป็นระบบนี้ ก็เพื่อเน้นให้ปัจเจกบุคคลหรือทีมงาน มีความเข้าใจให้ชัดเจนถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนด้วยการเช่ือมโยงเรื่องราวต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ 
เป็นองค์ความรู้ที่จะช่วยให้เราสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้น การคิดอย่างเป็นระบบของสมาชิกในองค์การมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 
การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนโดยอาศัย
ความรู้ที่เป็นสหวิทยาการ น ามาบูรณาการข้ึนเป็นความรู้ใหม่ ความคิดใหม่และเป็นกรอบของการ
สร้างความกระจ่างในความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ให้เห็นแบบแผนและข้ันตอนของการพัฒนา ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน สามารถท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อย 
การตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยมุมมองแบบแยกส่วน แม้ว่าจะเร็วกว่าแต่อาจท าให้เกิดการชะงักงันของ
ระบบทั้งหมดหรือสร้างปัญหาที่ซับซ้อนมากข้ึนอีก ท าให้แทนที่จะแก้ปัญหาได้เร็วกลับช้าลงเพราะ
ต้องแก้ปัญหาที่เพิ่มข้ึนไปอีก ดังนั้นการแก้ปัญหาแบบองค์รวมต้องใคร่ครวญและวางแผนระยะยาว 
ซึ่งอาจไม่สามารถเห็นผลทั้งหมดได้ในระยะสั้น การเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยสามารถสร้างผลที่ยิ่งใหญ่ใน
อนาคต  การจะมองโลกแบบองค์รวมหรือการคิดอย่างเป็นระบบได้น้ัน ก่อนอื่นต้องมีการปรับเปลี่ยน
จิตใจในหลายด้าน คือ  

1. เปลี่ยนแปลงจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองหาภาพรวม 
2. เปลี่ยนจากการมองมนุษย์ว่าเป็นคนเฉ่ือยไร้ประโยชน์มาเป็นการมองว่ามนุษย์เป็นผู้มี

ความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลงความเจริญของพวกเขา 
3. เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ในอนาคต 

 ซึ่งลักษณะของการคิดอย่างเป็นระบบที่ดี ได้แก่ 
1. คิดเป็นกลยุทธ์ ชัดเจนในเป้าหมาย มีแนวทางที่หลากหลาย แน่วแน่ในเป้าหมาย        

มีวิสัยทัศน์ 
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2. คิดทันการณ์ ไม่ช้าเกินการณ์ มองให้เห็นความเป็นจริง บางทีการลงมือปฏิบัติก่อน 
ปัญหาจะเกิดตามมาทีหลัง 

3. เล็งเห็นโอกาส ในทุกปัญหามีโอกาส ไม่ย่อท้อ สร้างประโยชน์ มองให้ได้ประโยชน์ 
 รูปธรรมของการคิดอย่างเป็นระบบ 
 ในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เป็นรูปธรรมนี้จ าเป็นต้องใช้แนวทางของ “ระบบ” 
เข้ามาประยุกต์ใช้ในทุกขั้นตอน อาทิเช่น 

1. พัฒนาวิสัยทัศน์องค์การ (Corporate Vision) อย่างเป็นระบบ 
2. พัฒนาระบบการวางแผน (Business Planning) 
3. พัฒนาระบบการเรียนรู้ ตามความเหมาะสมระหว่างพื้นฐานของการเรียนรู้ส าหรับ

องค์การ (Organization Learning) เช่น Leadership, Cultural, Task และ Team Learning   
เป็นต้น กับระดับของทักษะ (Skills) ในแต่ละสายอาชีพ (Career Path) แต่ละสายอาชีพควรได้รับ
การพัฒนาทั้งองค์ความรู้และทักษะอย่างเป็นระบบ 

เมื่อมีการคิดอย่างเป็นระบบเกิดข้ึนในองค์การแล้ว ก็สามารถที่จะพัฒนาระบบการบริหาร
ในรูปแบบต่าง ๆ เข้ามาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การให้สูงข้ึนได้ เช่น การพัฒนา
ระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม (TQM) เป็นต้น ซึ่งการท า TQM เป็นเรื่องของการคิดอย่างเป็น
ระบบ (Systems Thinking) ทีมงานจึงต้องมีการคิดอย่างเป็นระบบในทุก ๆ ระบบขององค์การอย่าง
ถ่องแท้ จะเห็นได้ว่าการมององค์การแหง่การเรยีนรู้ เป็นการมองในเชิงป้องกันปัญหา (Proactive) ใน
ระยะยาว เป็นการวางแผนเพื่ออนาคต โดยมีความเช่ือว่าหากสมาชิกขององค์การเข้าใจการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ขององค์การและสภาพแวดล้อมอย่างถ่องแท้แลว้ จะสามารถปฏิบัติการณ์เชิงรุกที่
จะป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสร้างสรรค์ผลงานที่เหนือความคาดหมายได้ 
 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปีเตอร์ เซ็งเก้ พบว่าทุก
องค์ประกอบไม่สามารถแยกออกจากกันได้ หากต้องกระท าเป็นวัฏจักร โดยเริ่มจากแต่ละบุคคลใน
องค์การเรียนรู้ (จะด้วยวิธีการใด ๆ ก็ตามทั้งที่เป็นทางการและไม่เปน็ทางการ) ขยายขีดความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ผลงาน น าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับมาเช่ือมโยงกับการท างานในองค์การ
อย่างองค์การรวม (Holistic) แม้คนส่วนใหญ่ในองค์การพัฒนาถึงระดับนี้แล้ว  แต่ถ้าไม่มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันก็จะไม่เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือเกิดความคิดที่แตกแขนงต่อไป 
จึงควรมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันทุกระดับและการกระท าอย่างต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีมมีการเรียนรู้ทั้งที่ประสบความส าเร็จและความผิดพลาดล้มเหลว น าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ในทีมไป
สร้างกรอบความคิดของตนเอง เพื่อน าไปใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
 แนวคิดทั้ง 5 ประการ (The Fifth Disciplines) ของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ เป็นการผสมผสาน
ระหว่างบุคลากรในองค์การและพฤติกรรมองค์การเข้าด้วยกัน ในลักษณะสอดคล้องและเช่ือมโยงกัน 
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โดยเริ่มจากระดับบคุคลที่จะต้องมีการพัฒนาตนเองโดยการสร้างเสริมนิสัยในการใฝ่หาความรู้ เทคนิค
วิธีการใหม่ ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดมีมุมมองที่กว้างขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยมีแนวความคิด 
ในการท างานเป็นทีม มีการเรียนรู้ร่วมกันลักษณะแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน โดยองค์การ
สนับสนุนให้บุคลากรได้แสดงวิสัยทัศน์ของตนออกมาอันจะเป็นเครื่องมือไปสู่การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายที่สมาชิกทุกคนตลอดจนองค์การปรารถนาผ่านกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ โดย
องค์รวมนั่นเอง ซึ่งสามารถสรุปรวมแนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990) ได้ดังภาพที่ 2.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 สรุปรวมแนวคิดเกี่ยวกับวินัย 5 ประการของ Peter Senge (1990) 
ท่ีมา : วีระวัฒน ์ปันนิตามัย, 2544 

วินัยของผู้น า 
(Leader Discipline) 
วินัยของการเรียนรู้ 

(Learning Discipline) 

การคิดอย่างเป็นระบบ 
(Systematic Thinking) 

ความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) 

แบบแผนความคิดอ่าน 
(Mental Model) 

วิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) 

การเรียนรู้ของทีม 
(Team Learning) 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organizations) 

ผล = องค์การอยู่รอด รุ่งเรือง 

วินัยระดับบุคคล 
(Individual Discipline) 

วินัยระดับทีม 
(Team Discipline) 

วินัยระดับบุคคล 
(Organization Discipline) 
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2) แนวคิดในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ  The Systems-linked 
Organization Model ของ มิเชล มาร์ควอด์ท (Michael Marquardt, 1996) 
 มาร์ควอด์ท เป็นนักวิชาการอีกคนหนึ่งที่ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้
ให้นิยามว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและ
กลุ่ม มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์เพื่อช่วยให้
เข้าใจในสรรพสิ่ง สามารถเรียนรู้จัดการและใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส าเร็จควบคู่ไปกับการใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มี 5 องค์ประกอบได้แก่  

1. องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ (Learning) เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงพลวัตแห่งการเรียนรู ้
(Learning Dynamic)  

2. องค์ประกอบด้านองค์การ (Organization) เป็นการกล่าวถึงการปรับเปลี่ยนองค์การ 
(Organization Transformation)  

3. องค์ประกอบด้านบุคคล (People) เป็นการมุ่นเน้นการใหอ้ านาจแก่บุคคล (People 
Empowerment)  

4. องค์ประกอบด้านการบรหิารจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นการ
อธิบายถึงแนวทางการจัดการความรู ้

5. องค์ประกอบด้านการใช้เทคโนโลยี (Technology Application) เป็นการปรับใช้
เทคโนโลยีในองค์การเพือ่การเรียนรู้ 

โดย 5 องค์ประกอบขององค์การแหง่การเรียนรู้ตามแนวคิดของมาร์ควอด์ท มีความสัมพันธ์
กันและจะมีการพัฒนาไปพร้อม ๆ กัน ซึ่งหากว่าองค์ประกอบใดอ่อนแอหรือขาดไป จะส่งผลต่อความ
มีประสิทธิผลขององค์ประกอบอื่น ๆ ไปด้วย (ทศพร เวชศิริ, 2551) ดังภาพที่ 2.2 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ มาร์ควอด์ท 
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 

การเรียนรู้ 

บุคคล องค์การ 

ความรู้ เทคโนโลยี่ 
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 ในแต่ละองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 องค์ประกอบข้างต้น มาร์ควอด์ทได้
แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อย (Subsystem) ดังนี้ 

1. องค์ประกอบที่ 1: พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) 
 ในพลวัตแห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็นระบบย่อยของการเรียนรู้ (Learning Subsystem)   
3 ระบบ คือ ระดับการเรียนรู้ ประเภทการเรียนรู้ และทักษะในการเรียนรู้ ดังภาพที่ 2.3 
 

 
 
ภาพท่ี 2.3 องค์ประกอบย่อยของการเรียนรู้เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 
 
  1.1  ระดับการเรียนรู้ (Levels of Learning) แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 

    1.1.1 การเรียนรู้ระดับบุคคล (Individual Learning) ถือว่า เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
องค์การ เพราะการเรียนรู้ขององค์การจะเกิดข้ึน โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ระดับบุคคลเท่านั้น 

  1.1.2 การเรียนรู้ระดับกลุ่ม (Group/Team Learning) Marquardt เห็นว่า
ทีมงานกลายมาเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในองค์การ เพราะในองค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างความรู้ และ
ทักษะจะต้องท าเป็นกระบวนการ 

 1.1.3 การเรียนรู้ระดับองค์การ (Organization Learning) เกิดจากการที่คนมี
ความเข้าใจและความรู้ร่วมกัน รวมทั้งมีรูปแบบความคิดไปในทิศทางเดียวกัน และการเรียนรู้ของ
องค์การนั้นสร้างขึ้น จากความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ โดยผ่านนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ 

 
 

 

 
การเรียนรู ้

 

ระดับการเรียนรู้   
- บุคคล 
- ทีม/กลุ่ม 
- องค์การ 

ทักษะการเรียนรู้ 
- ความคิดอย่างเป็นระบบ 
- แบบแผนความคิด 
- ความรอบรู้แห่งตน 
- การเรียนรู้เป็นทีม 
- วิสัยทัศน์ร่วม 
- การสนทนา 

รูปแบบการเรียนรู้ 
- การปรับตัว 
- การคาดการณ์ 
- สิ่งที่ได้เรียนรู ้
- การปฏิบัติ 



 29 

- การให้อ านาจแก่บุคลากร 

- การผสมผสานระหว่างปริมาณและคุณภาพชีวิตการท างาน 

- สร้างสรรค์และผสานช่องว่างการเรียนรู้ 

สร้างสรรค์
แลกเปลี่ยนสิ่งที่

ได้รับ 

- ค านึงถึงการสนับสนุนความก้าวหน้า 

- สร้างโอกาสในการเรียนรู้ 

องค์การ 

ทีม / กลุ่ม 

บุคคล 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 ความสัมพันธ์ของระดับการเรียนรู้ 
ท่ีมา : ชินวุฒิ วิจักษณ์ประเสริฐ, 2547 

 
1.2 รูปแบบการเรียนรู้ (Type of Learning)  

 รูปแบบการเรียนรู้ประกอบด้วยการเรียนรู้ในหลายรูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบก็จะมี
ลักษณะเฉพาะหรือวิธีการที่แตกต่างกันออกไป แต่ก็จะยังมีส่วนที่คาบเกี่ยวกันอยู่ ซึ่งก็จะช่วยท าให้
การเรียนรู้นั้นมีความหลากหลายรวมทั้งมีความสมบูรณ์เพิ่มมากข้ึน ประเภทของการเรียนรู้ แบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1.2.1 การเรียนรู้จากการปรับเปลี่ยน การประยุกต์ (Adaptive Learning) เป็น
การเรียนรู้ที่บุคคลหรือองค์การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา เมื่อองค์การปฏิบัติการใด ๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย ผลที่เกิดจากการปฏิบัติการนั้น จะถูกน ามาเป็นข้อมูลของผลที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ที่วางไว้ 
   1.2.2 การเรียนรู้จากการวางแผนลว่งหน้า (Anticipatory Learning) เกิดจากสิ่งที่
คาดหวังให้เกิดข้ึนในอนาคต เป็นปฏิบัติการที่มาจากวิสัยทัศน์ โดยแสวงหาโอกาสที่ดีที่สุดที่คาดว่าจะ
เกิดข้ึนในอนาคต แล้วหาวิธีที่จะบรรลุแผนที่คาดการณ์ไว้นั้น 
  1.2.3 การเรียนรู้จากอุปสรรคที่ผ่านมา (Deutero Learning) เป็นการเรียนรู้จาก
สิ่งที่องค์การได้เรียนรู้มาแล้ว โดยรู้ว่าอะไรที่จะง่ายต่อการเรียนรู้ รวมทั้งรู้ว่าอะไรเป็นอุปสรรคต่อการ
เรียนรู้ เป็นการค้นพบทั้งข้อข้อดีและข้อเสียเพื่อน าไปสู่กลยุทธ์ใหม่ ๆ ในการเรียนรู้ 
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1.2.4 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) มาร์ควอด์ท กล่าวว่า การ
เรียนรู้ไม่สามารถเกดิข้ึนได้ ถ้าปราศจากการปฏิบัติ และจะไม่มีการปฏิบัติถ้าปราศจากการเรียนรู้ การ
เรียนรู้จากการปฏิบัติน้ัน เป็นเรื่องของการท างานกับปัญหาที่เกิดข้ึนจริง ๆ 

 1.3 ทักษะในการเรียนรู้ (Skills of Organization Learning) มี 6 ทักษะ โดย 5 ทักษะ
แรกเป็นวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ตามแนวคิดของ เซ็งเก้ ดังนี ้

  1.3.1 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) มาร์ควอด์ท อธิบายไว้ว่า ใน
อดีตเราถูกสอนให้แก้ไขปัญหาเป็นส่วน ๆ ถึงแม้ว่าการท าเช่นน้ีจะสามารถจัดการกับงานที่ยาก ๆ ได้
ง่ายข้ึนก็ตาม แต่เราจะไม่สามารถของเห็นถึงผลที่แท้จริงของการกระท าเช่นน้ันได้ 

1.3.2 ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) คือระดับพิเศษของความสามารถ
ของบุคคลคล้ายกับช่างผู้ช านาญ ซึ่งอุทิศตนเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต พร้อมจะปรับปรุงฝีมือของตน
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดทักษะความช านาญอย่างสมบูรณ์แบบ 

  1.3.3 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) มาร์ควอด์ท อธิบายว่า การเรียนรู้
ร่วมกันของทีมนั้น มุ่งเน้นที่กระบวนการในการรวบรวม และพัฒนาก าลังความสามารถของทีมเพื่อ
สร้างสรรค์ให้เกิดการเรียนรู้ และบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามที่สมาชิกของทีมปรารถนา 

  1.3.4 แบบแผนความคิด (Mental Model) คือมุมมองที่บุคคลมีต่อสถานการณ์ 
หรือแนวคิดที่ฝังรากลึกอยู่ในใจ ที่ทรงอิทธิพลต่อความเข้าใจที่บุคคลมีต่อโลกและแนวทางปฏิบัติ 

  1.3.5 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) เป็นเสมือนแสงของดวงดาวบนท้องฟ้าที่
ส่องน าทางให้กับนักเดินเรือ ซึ่งหมายถึงสมาชิกขององค์การได้เดินทางไปสู่จุดหมาย ดังนั้น การสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมจึงเป็นสิ่งส าคัญที่น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  1.3.6 การสนทนาโต้ตอบแบบมีแบบแผน (Dialogue) เป็นการสื่อสารที่มีคุณภาพ
ผู้สนทนาโต้ตอบกับอย่างมีอิสระ มีการพิจารณาไตร่ตรอง และสร้างสรรค์ในประเด็นต่าง ๆ ด้วยการ
รับฟังความคิดเห็นของคู่สนทนา การสนทนาโต้ตอบนั้นมีความส าคัญกับการเรียนรู้ขององค์การ 
เพราะเป็นการควรที่จะตระหนักถึงการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของทีมงาน 

มาร์ควอด์ท ให้ทัศนะว่าองค์การจะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้  โดยต้อง
ส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ มีการฝึกอบรม และเรียนรู้วิธีการท างานเป็นทีม ประกอบกับบุคลากร
จะต้องมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ (Learning How to Learn) สามารถมีวิธีการส่งเสริมและ
เพิ่มพูนความรู้ให้กับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมทั้งมีความสามารถในการคิดและ
ปฏิบัติงานที่สลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้เรื่องของ
บรรยากาศในองค์การก็เป็นเรื่องที่ส าคัญก็คือ บรรยากาศในองค์การต้องเอื้อให้สมาชิกในองค์การเกิด
การเรียนรู้ร่วมกันทั้งองค์การ (ทศพร เวชศิริ, 2551) 
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 2. องค์ประกอบที่ 2: การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) 
มาร์ควอด์ท มีความเห็นว่า องค์การเป็นโครงสร้างที่แสดงให้เห็นถึงการเรียนรู้ระดับบุคคล 

กลุ่ม และองค์การ ดังนั้นการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนองค์การจาก
สถานะที่ไม่มีการเรียนรู้ให้ค่อย ๆ กลายเป็นองค์การที่มีการเรียนรู้ เขาสรุปว่า การพัฒนาองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องท าการเปลี่ยนที่โครงสร้างองค์การและกลยุทธ์โดยมุ่งไปที่ 4 มิติ ของ
ระบบย่อย ดังภาพที่ 2.5 

 

 
 
ภาพท่ี 2.5 องค์ประกอบย่อยขององค์การเพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 

 
2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) คือ จุดมุ่งหมายร่วมกันที่องค์การต้องการจะไปให้ถึง เป็นภาพ

ความส าเร็จในอนาคต องค์การต้องสร้างรากฐานของความเช่ือร่วมกันของผู้คนในองค์การในด้านการ
เรียนรู้ 
 2.2 วัฒนธรรม (Culture) ความเช่ือ วิถีของความคิด และการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ เริ่มต้นด้วยการที่องค์การมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ 
และมีรางวัลเป็นเป้าหมายในการเรียนรู้ 
 2.3 กลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์ที่ดีและมีพลังนั้น จะน าไปสู่การเริ่มต้นของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และกลยุทธ์ที่ส าคัญที่สุดคือ การเช่ือมโยงระหว่างการเพิ่มพูนการเรียนรู้กับ
ความส าเร็จที่เพิ่มข้ึนขององค์การ 

 
 
 

องค์การ 

วิสัยทัศน์ 

วัฒนธรรม โครงสร้าง 

กลยุทธ์ 
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 2.4 โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างองค์การท าหน้าที่บริหารควบคุมองค์การและคน
ในองค์การ ให้ด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีโครงสรา้งบางรปูเป็นอปุสรรคต่อการเรียนรู้ เช่น สาย
การบังคับบัญชาที่เคร่งครัด ขนาดที่ใหญ่โตเทอะทะ และโครงการที่ไม่สอดคล้องกัน 
 องค์ประกอบประการที่ 2 นี ้มาร์ควอด์ท ให้ทัศนะว่า การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ ที่ผู้บริหารระดับสูงต้องให้การส่งเสริมและสนับสนุนเพื่อให้เกิด
การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยจะต้องจัดให้มีโครงสร้างสายบังคับบัญชาที่ไม่
สลับซับซ้อน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน และมีการเพิ่มพูนความรู้อยู่ตลอดเวลา 
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนกับพนักงานทุกคนในองค์การ ให้เห็นถึงความส าคัญของการ
เรียนรู้ร่วมกันในองค์การ (ทศพร เวชศิริ, 2551) 
 3. องค์ประกอบที่ 3: การให้อ านาจแก่บุคคล (People Empowerment) 
 องค์ประกอบในข้อนี้ มาร์ควอด์ท ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้องเปดิโอกาสให้สมาชิกทุกคนใน
องค์การ รวมถึงผู้บริหาร ลูกค้า บริษัทผู้แทนจ าหน่าย คู่ค้าทางธุรกิจ และชุมชน ได้มีการเรียนรู้
ร่วมกัน มีลักษณะเป็นความสัมพันธ์อย่างเป็นเครือข่าย และมีการท าประโยชน์ร่วมกันเพื่อสังคมและ
ชุมชน ซึ่งในการให้อ านาจแก่บุคคลหมายถึง การที่ผูบ้รหิารท าหน้าที่เปน็พี่เลีย้งในการสอนแนะ และมี
การท างานร่วมกับผู้ปฏิบัติงานแบบทีม โดยต้องมีการเรียนรู้ร่วมกัน และมีการแก้ปัญหาร่วมกัน 
รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้มาติดต่อ เพื่อที่จะได้รับทราบแนวคิด ตลอดจนแนวทางในการ
เรียนรู้ที่จะช่วยพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องค์การต้องมีการเรียนรู้จากแหล่งต่าง ๆ อาทิ 
ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจ และต้องให้ความส าคัญในการสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้เกี่ยวข้องทุกคนมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้และการฝึกอบรมด้วย (ทศพร เวชศิริ, 2551) ดังภาพที่ 2.6 
 

 
 

ภาพท่ี 2.6 องค์ประกอบย่อยของสมาชิกองค์การเพือ่สร้างองค์การแหง่การเรียนรู ้
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 
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 4. องค์ประกอบที ่4: การบริหารความรู ้(Knowledge Management) 
 มาร์ควอด์ท ได้ให้ความส าคัญกับความรู้เพราะเป็นทรัพยากรหลกัในการท างาน ทั้งนี้เพราะ
องค์ประกอบขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมองค์การ ประเพณีการปฏิบัติ เทคโนโลยีระบบและ
วิธีการท างาน ล้วนต้ังอยู่บนพื้นฐานของความรู้และความเช่ียวชาญทั้งสิ้น พนักงานในองค์การต้องการ
ความรู้ เพื่อเพิ่มความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ รวมทั้งแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงาน ในองค์ประกอบนี้ มาร์ควอด์ท ได้ให้ทัศนะว่าองค์การจะต้องมีการจัดการกับความรู้ใน
องค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การจัดหาความรู้โดยมีลักษณะของการผสมผสาน ทั้งจากแหล่งความรู้ภายใน
และภายนอก และน ามาปรับให้เกิดการสรา้งสรรค์ให้สามารถใช้ได้กับองค์การ เมื่อได้ความรู้ที่ต้องการ
แล้วต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ ต่อจากนั้นจึงน ามาถ่ายทอด และน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การต่อไป (ทศพร เวชศิริ, 2551) ดังภาพที่ 2.7 
 

ความรู้

การสรรหา
เพื่อให้ได้มาซ่ึง

ความรู้

การสร้างสรรค์
ความรู้

การเก็บรักษา
และสืบค้น

ความรู้

การถ่ายโอนและ
น าความรูไ้ปใช้

ประโยชน์
 

 
ภาพท่ี 2.7 ระบบยอ่ยขององค์ความรู้เพือ่สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 
 

5. องค์ประกอบที่ 5: การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
มาร์ควอด์ท อธิบายถึงความส าคัญของเทคโนโลยีไว้ว่า โลกของเราในปัจจุบันเข้าสู่ยุค

เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงส่งผลให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ มีความส าคัญกับองค์การมากยิ่งข้ึน การรับรู้
ข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็ว จะน ามาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ด้วยเหตุนี้การเรียนรู้ด้าน
เทคโนโลยีจึงเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องน ามาใช้ในการจัดการกับการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การทุก
ระดับ โดย มาร์ควอด์ท ให้ทัศนะว่าองค์การจะต้องจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวก  และเอื้อต่อการ
เรียนรู้ของสมาชิกทุกคนในองค์การ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ สื่อวีดีทัศน์ โสตทัศน์
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อุปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดต้ังทีมด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งมีการจัดฝึกอบรมพนักงาน
ให้สามารถใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานและเปน็ประโยชน์ต่อองค์การต่อไป
(ทศพร เวชศิริ, 2551) ดังภาพที่ 2.8 

 

เทคโนโลยี

เทคโนโลยีสาร
สารสนเทศ

การเรียนรู้บน
พ้ืนฐานของ
เทคโนโลยี

ระบบสนับสนุน
การปฏบิัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์

 
 
ภาพท่ี 2.8 ระบบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา : มาร์ควอด์ท (Marquardt, 1996) 
 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 2 แนวคิดข้างต้น จะเห็นได้ว่ามีบางลักษณะ
ที่เหมือนกันและบางลักษณะมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน 

ความเหมือนประการแรก ในองค์ประกอบที่ 1 พลวัตแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอด์ท ที่ได้
อธิบายถึงทักษะการเรียนรู้ 6 ทักษะ โดย 5 ทักษะแรกจะเหมือนกับวินัย 5 ประการตามแนวคิดของ
เซ็งเก้ ส่วนทักษะที่ 6 ที่มาร์ควอด์ทเพิ่มเข้ามาก็คือ การสนทนา (Dialogue) เพื่อให้ความส าคัญกับ
ลักษณะของการสื่อสารในองค์การในระดับบุคคล ว่าเป็นแรงผลักดันให้เกิดการไหลของข้อมูล มีการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกันในรูปแบบการสื่อสารทุกทิศทางมากข้ึน ความเหมือนอีกประการหนึ่ง 
คือการให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ของคนในองค์การเป็นล าดับแรก เพราะถือเป็นจุดเริ่มต้นของการ
เรียนรู้ขององค์การ เนื่องจากมีเพียงคนเทา่น้ันที่จะสามารถเรยีนรู้สิง่ต่าง ๆ รอบตัวได้ และเป็นตัวคอย
ขับเคลื่อนให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ต่าง ๆ ถูกถ่ายทอดไปทั่วทั้งองค์การ จนเกิดเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในที่สุด ส่วนความต่างระหว่าง 2 แนวคิด ก็คือในขณะที่วินัย 5 ประการของ เซ็งเก้ ให้
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ความส าคัญกับการเรียนรู้ของคนในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 
แบบแผนความคิด (Mental Models) วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การเรียนรู้เป็นทีม (Team 
Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) แต่ในส่วนของ มาร์ควอด์ท จะสังเกตว่า
เขาให้ความส าคัญกับวิธีการ การบริหาร และการใช้เทคโนโลยีที่จะเข้ามาช่วยในการเรียนรู้ของ
องค์การในปริมาณที่มากกว่าการเรียนรู้ของคน (ทศพร เวชศิริ, 2551) 

3) แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู ้ (The Learning Company) ของ เพ็ดเลอร,์ เบอกอน 
และ บอยเดล (Pedler, Burgoyen & Boydell, 1991) 

เพ็ดเลอร์, เบอกอน และ บอยเดล (Pedler, Burgoyen & Boydell) ได้เสนอแนวคิดว่า 
บริษัทแห่งการเรยีนรู้มคีวามส าคัญต่อองค์การมาก เพราะสามารถน าองค์การไปสูก่ารพฒันาทีย่ั่งยืนได้ 
โดยเน้นในเรื่องของการลงมือปฏิบัติจริง ซึ่ง เพ็ดเลอร์และคณะ ได้แบ่งองค์ประกอบของบริษัทแห่ง
การเรียนรู้ ออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ ซึ่งประกอบไปด้วย 11 ข้อย่อย ดังนี้  

 1. กลยุทธ์ (Strategy) องค์การต้องมีการเรียนรู้ในการก าหนดกลยุทธ์ ก าหนดนโยบาย
ของบริษัทร่วมกัน 

  1.1 แนวทางการเรียนรู้ที่น าไปสู่กลยุทธ์ (Learning Approach to Strategy) โดย
ปกติแล้วบริษัทจะปรบัแต่งทศิทาง และกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกล
ยุทธ์จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกัน เสมือนเป็นการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจ
จะมีความเกี่ยวข้องและต้องมีการปรับแต่งอยู่ตลอดเวลา โดยการวางแผนอย่างเป็นกระบวนการ มี
การทดลองอย่างเป็นระบบ มีการสะท้อนกลับของข้อมูลในกระบวนการวางแผน เพื่อการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง 

  1.2 การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิกทุก
คนมีส่วนร่วมในการร่างนโยบายและกลยุทธ์ร่วมกับองค์การ นโยบายมีความส าคัญโดยมีอิทธิพลใน
มุมมองของการเป็นผู้มีส่วนได้เสีย รวมทั้งความผูกพันที่จะอยู่เหนือความแตกต่าง และการท างานที่
อาจสร้างความขัดแย้ง นโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคน ไม่ใช่แต่ของผู้บริหารระดับสูง 

 2. การมองภายในองค์การ (Looking In) 
   2.1 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) น าไปใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกันไม่ใช่

เพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกน าไปใช้ในการสร้างฐานข้อมูล  และระบบการ
สื่อสารที่จะช่วยให้ทุกคนเข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน โดยคนในองค์การจะได้รับการสะท้อนกลับของ
ข้อมูลว่า การท างานของตนเป็นอย่างไร ท าให้เข้าใจธรรมชาติ และความแปรปรวนของระบบ และ
การแปลความของข้อมูลข่าวสารให้สอดคล้องกัน ซึ่งเมื่อได้ข้อมูลที่ถูกต้องและรวดเร็วแล้ว ก็สามารถ
ท าให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพตามไปด้วย 
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   2.2 การสร้างระบบตรวจสอบและการควบคุม (Formative Accounting and 
Control) ระบบของการตรวจสอบงบประมาณและการรายงานถูกจัดข้ึนเพื่อช่วยในการเรียนรู้ ทุกคน
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่รบัผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเป็น
ที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า ระบบควบคุมถูกออกแบบและด าเนินไปเพื่อสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า 
กล่าวคือ ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมรับผิดชอบทรัพย์สินขององค์การเสมือนตนเองเป็นเจ้าของ 

  2.3 การแลกเปลี่ยนภายในองค์การ (Internal Exchange) ทุกฝ่ายจ าเป็นต้องมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกัน  โดยการค านึงถึงนโยบายและ
เป้าหมายขององค์การเป็นหลัก 

  2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานข้ันพื้นฐานและ
ค่านิยมภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกันในองค์การ  โดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของ
รางวัลอย่างลึกซึ้ง และระบบรางวัลแบบมีตัวเลือก ถูกทดสอบ อภิปรายและทดลองใช้ รูปแบบการ
ท างานแบบยืดหยุ่นท าให้คนมีการเข้าร่วมและความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกต่างกัน  ทุกคนต้อง
เกี่ยวข้องกับการก าหนดธรรมชาติ และรูปแบบของกระบวนการให้รางวัลทั้งหมด 

  3. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างที่มีการกระจายอ านาจ (Enabling Structure) มี
ลักษณะที่สามารถยืดหยุ่นได้เป็นไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานถูกใช้ในการเรียนรู้และพัฒนามากกว่าการให้รางวัลหรือลงโทษ 

  4. การมองภายนอกองค์การ (Looking Out) 
  4.1 พนักงานเปรียบเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary Workers as 

Environmental Scanners) ถือเป็นส่วนหนึ่งของงานของทุกคนที่จะรวบรวม น ากลับมาและรายงาน
ข่าวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท โดยองค์การจะส่งพนักงานออกไปท างานภายนอก วิธีนี้จะ
เป็นการเก็บข้อมูลภายนอกองค์การประการหนึ่ง มีการส ารวจความพึงพอใจ หรือพฤติกรรมของลูกค้า 
เพื่อน ามาปรับปรุงวิธีการด าเนินงานขององค์การต่อไป 

  4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์การ (Inter-Company Learning) องค์การจะมีการ
ติดต่อพบปะแลกเปลีย่นข้อมูลกับองค์การอื่น ๆ  ที่มีลักษณะงานคล้ายกัน เพื่อแลกเปลี่ยนข่าวสารและ
ความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งท าให้สามารถมองเห็นข้อดีและข้อเสียในการปฏิบัติงานของกันและกัน 

 5. โอกาสในการเรียนรู ้(Learning Opportunities) 
  5.1 บรรยากาศในการเรียนรู้ (Learning Climate) ทุกคนในบริษัทจะมีการ

ช่วยเหลือและสนใจในบทเรียน คือเมื่อเกิดความผิดพลาดข้ึนในองค์การ ทุกคนในองค์การรู้จัก
แก้ปัญหา และน าข้อผิดพลาดนั้นมาเป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ 

  5.2 ให้ทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Self-Development for All) กระตุ้นให้
รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ต้องมีการให้โอกาส และวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ได้ 
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นอกจากนีเ้พ็ดเลอร์และคนอื่นๆ ได้สรุปบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) 
ไดดั้งภาพที่ 2.9 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.9 แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) 
ท่ีมา : ทศพร เวชศิริ, 2551  

1. แนวทางการเรียนรูท้ี่
น าไปสู่กลยุทธ์ 

8. พนักงานเปรียบเสมือน
ผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

2. การสร้างนโยบายแบบมี
ส่วนร่วม 

3. การใช้ข้อมูลข่าวสาร 

4. การสร้างระบบ
ตรวจสอบและการควบคุม 

5. การแลกเปลี่ยนภายใน 

6. การให้รางวัลอย่าง
ยืดหยุ่น 

7. โครงสร้างทีม่ีการ
กระจายอ านาจ 

9. การเรียนรูร้ะหว่าง
องค์การ 

10. บรรยากาศในการ
เรียนรู ้

11. ให้ทุกคนมีโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง 

กลยุทธ์ 

การมองภายในองค์การ 

โครงสร้าง 

โอกาสในการเรียนรู ้

การมองภายนอกองค์การ 

บริษัทแห่ง
การเรียนรู ้
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แนวคิดของ เพ็ดเลอร์และคนอื่น ๆ เป็นแนวคิดที่ละเอียดลึก โดยเน้นในส่วนของกลยุทธ์ใน
การเรียนรู้ที่มีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงระบบการให้รางวัลในเรื่องของ
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานเพื่อเป็นแรงจูงใจ พร้อมทั้งเน้นในเรื่องของโอกาสในการเรียนรู้ โดย
องค์การต้องมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ สนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ 

จากแนวคิดข้างต้น แสดงให้เห็นว่าแนวความคิดของ เพ็ดเลอร์และคณะ และแนวคิดของ 
มาร์ควอด์ท มีมุมมองเชิงระบบคือ การสร้างระบบให้เอื้อต่อการเรียนรู้ของคนในองค์การ เช่น มีการ
ออกแบบโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม มีความยืดหยุ่นเป็นแบบกระจายอ านาจ สามารถตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว นอกจากจะมองภายในองค์การแล้วยังมองภายนอกองค์การด้วย 
นอกจากนี้ มาร์ควอด์ท ได้มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการฏิบัติการเรียนรู้ให้รวดเร็ว ถูกต้อง
และเหมาะสมกับสถานการณ์ มีการมุ่งเน้นในเรื่องของคุณภาพบุคลากร โดยมีการพัฒนาปรับปรุง
คุณภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา อันจะมีผลท าให้องค์การมีการพัฒนาและก้าวหน้า   
(ทศพร เวชศิริ, 2551) 
 สรุปได้ว่า แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนกรอบแนวคิดใหม่ จาก
องค์การแบบดั้งเดิมที่เน้นด้านเหตุผล เน้นผลของงาน เป็นเน้นการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป แต่คงไว้ซึ่งสิ่งส าคัญของแนวคิดทั้งแบบดั้งเดิมและแบบใหม่หลอมใช้เข้า
ด้วยกัน ลักษณะขององค์การที่เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ จะต้องมีการเปลีย่นแปลงทั้งในระดับบุคคล 
ทีมงาน และการเปลี่ยนแปลงภายนอก (เทคโนโลยี สังคม สภาพแวดล้อม การเมือง ทัศนคติ ค่านิยม 
ความเช่ือ) มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บุคลากรมีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่รู้ พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง มีการปรับเปลี่ยน องค์การมีลักษณะแบบแบนราบ มีความยืดหยุ่น 
มีสายการบังคับบัญชาที่สั้น มีการกระจายอ านาจ สร้างวิสัยทัศน์ของบุคลากรให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกับ
องค์การ มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้หรือให้เกิด
วัฒนธรรมการเรียนรูใ้นองค์การ ส่งเสริม สนับสนุน อ านวยความสะดวก จัดหาอุปกรณ์ทางเทคโนโลยี 
เพื่อประยุกต์ใช้ในการสื่อสารและเรียนรู้ ทั้งในองค์การและการเช่ือมต่อกับภายนอกองค์การ โดย
องค์การจะต้องมีระบบการจัดการที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในการอ านวยความสะดวก และ 
จูงใจให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันและสนับสนุน ส่งผลให้เกิดเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ต่อไป 

2.1.2  ลักษณะและความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู ้ 
   2.1.2.1  ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

   กมลรัตน์ วัชรินทร์ (2551) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นขบวนการที่ไม่จ ากัดเวลาและ
สถานที่ แต่ส าคัญที่ตัวผู้ที่จะเรียนรู้ว่ามีความตั้งใจหรือไม่เท่าใด โดยทั่วไปองค์การจะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้เมื่อบุคลากรขององค์การมีลักษณะดังต่อไปนี้  
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   1. เรียนรู้วิธีเรียนรู้ ซึ่งแสดงถึงความสามารถในการเรียนรู้ส าคัญกว่าสิ่งที่ได้เรียนรู้ 
   2. ท างานไปเรียนรู้ไป ซึ่งหมายถึงเรียนรู้จากประสบการณ์  
   3. เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพราะความรู้ใหม่วันน้ีท าให้ความรู้เดิมล้าสมัย  
   4. เรียนรู้จากผู้อื่นทั้งในและนอกองค์การ เพราะไม่มีผู้ใดที่จะเรียนรู้ได้เองทุกอย่าง  
   5. เรียนรู้ร่วมกันและแลกเปลี่ยนความรู้กันทั่วทั้งองค์การ เพื่อให้เกิดการซึมซาบว่า
การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ  
   6. เรียนรู้เพื่อแสวงหานวัตกรรมและความรู้ใหม่ตลอดเวลา ซึ่งหมายถึงเรียนรู้เพื่อให้
เกิดความคิดอ่านและความคิดริเริ่ม  
   7. ใช้ความรู้ที่ได้ไปสร้างความส าเร็จในผลประกอบการให้แก่องค์กร ซึ่งหมายถึงท า
ให้องค์การเจริญรุ่งเรือง  
   โดยในองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น บุคลากรย่อมมีความรู้สึก ดังนี้  
   1. มีความพึงพอใจในหน้าที่การงาน  
   2. มีความมุ่งหวังในความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  
   3. สามารถแสดงความเห็นและความคิดริเริ่มได้อย่างเปิดกว้างและเสรี  
   4. สามารถร่วมแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และข้อคิดเห็นได้อย่างกว้างขวาง  
   5. มีความไว้วางใจและทัศนคติที่ดีต่อกันและกัน 
   ทองดี ชัยพานิช (2554) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 
เป็นองค์การที่เรียนรู้จากการสร้างสรรค์ แสวงหาและถ่ายทอดความคิดและความรู้ใหม่ ๆ พร้อมทั้งมี
การปรับเปลี่ยนองค์การอันสะท้อนถึงความรู้และความคิดเหล่าน้ัน เช่น  

   1. เป็นการเรียนรู้ของทั้งองค์การ จากผู้น า ผู้บริหาร ตลอดจนถึงบุคลากรทุกระดับ  
   2. คนในองค์การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ เพื่อน าองค์การไปสู่

ความส าเร็จ  
   3. บรรยากาศและโครงสร้างขององค์การเกื้อหนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันทั้ง

องค์การ  
   4. เน้นสร้างสรรค์ความคิดริเริ่มและการเรียนรู้ด้วยการใฝ่หาอยากรู้อยากเห็น  
   5. มีเทคโนโลยีและสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง  
   6. องค์การมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีและรวดเร็ว  
   7. บุคลากรมีคุณภาพและความสามารถทั้งในหน้าที่และการเรียนรู้ด้วยความมุ่งมั่น 

ทุ่มเท และมีขวัญก าลังใจ  
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   8. บุคลากรมีเกลียวสัมพันธ์ที่ดีท าให้ทกุคนมีสว่นสรา้งสรรค์และแลกเปลี่ยนความคิด
และความรู้ซึ่งกันและกันอย่างอิสระ  บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนเป็นผู้ร่วมงานมากกว่าที่จะเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา  

   9. มองเห็นการเปลี่ยนแปลงและพลิกวิกฤติเป็นโอกาสและยอมรับการเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาด  

   10. บุคลากรมีส านึกมุ่งปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อท้อ  
   11. ทุกคนในองค์การได้ร่วมวิสัยทัศน์และท าเพื่อส่วนรวม  
   ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990 อ้างถึงใน เจนเนตร มณีนาค, 2546) กล่าวถึง 

ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยปัจจัย 3 ชนิด คือ  
   1. วัฒนธรรมการเรียนรู้ (Learning Culture) บรรยากาศขององค์การต้องสนับสนุน 

สร้างเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งมีลักษณะความเหมือนอย่างที่สุดกับนวัตกรรม ซึ่งประกอบด้วย  
    1.1 องค์การพัฒนาความเข้าใจสภาพแวดล้อม มีทีมอาวุโสใช้เวลาคิดเกี่ยวกับ

อนาคต มีการใช้ที่ปรึกษาและคนจากข้างนอก  
    1.2 มีระบบที่ท าให้เกิดความมั่นใจว่าสามารถค้นหาความช านาญ  และ

ประสบการณ์ ได้เมื่อต้องการเครือข่ายที่ข้ามขอบเขตองค์การเพื่อพัฒนาความรู้และความช านาญ  
    1.3 มีข้อผูกมัด (Commitment) ในการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ซึ่งได้รับ

การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ผู้คนทุกระดับจะได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงอย่าง 
สม่ าเสมอ การเรียนรู้คือรางวัล ได้เวลาที่จะคิดและเรียนรู้ นั่นคือ มีความเข้าใจ ส ารวจ สะท้อน และ
พัฒนา  

    1.4 มีความคิดและความสามารถในการจินตนาการ ถูกท าให้มีข้ึนเพื่อที่จะได้
น าไปใช้และพัฒนา ความหลากหลายจะถือเป็นจุดแข็ง มุมมองต่าง ๆ ถือเป็นความท้าทาย  

    1.5 มีบรรยากาศของการเปิดใจและไว้ใจ ทุกคนสามารถได้รับการสนับสนุนให้
พัฒนาความคิด กล้าพูด กล้าแสดงออก เพื่อก่อให้เกิดการกระท าที่ท้าทาย  

    1.6 มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ เรียนรู้จากสิ่งที่เคยผิดมาก่อน ซึ่งถือว่ามี
พละก าลังอ านาจมากกว่าการเรียนรู้จากความส าเร็จ  

   2. กระบวนการจัดการ องค์การต้องมีกระบวนการที่ก่อให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ข้าม 
ขอบเขตไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ โครงสร้างพื้นฐาน การพัฒนาและการจัดการ อันตรงกันข้ามกับ 
กระบวนการ การปฏิบัติการเชิงธุรกิจ ซึ่งมีหลักการดังนี้  

    2.1 มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ มีการคิดนอกกรอบ (Thinking Outside of the 
Box) มีการจัดสรรทรัพยากรด้วยสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับการทดลอง  

    2.2 มีการวิเคราะห์คู่แข่ง  
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    2.3 มีการบริหารข้อมูลและความรู้ พัฒนาและจัดการสารสนเทศ (Information 
Resource Management) ใช้เทคโนโลยีในการจัดแบ่งและแบ่งปันประสบการณ์  

    2.4 มีการวางแผน ความสามารถรวบรวมจุดแข็งขององค์การ  
    2.5 พัฒนาทีมและองค์การ  
    2.6 มีการวัดประสิทธิภาพ โดยการหาตัวช้ีวัด และมีการลงทุนในการเรียนรู้  
    2.7 มีระบบการให้รางวัล ฉลองความส าเร็จ และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร  
   3. เครื่องมือและเทคนิค ประกอบด้วยการเรียนรู้ และการสร้างสรรค์ความช านาญ

ในกลุ่ม หมายถึง แนวทางซึ่งช่วยในเรื่องการเรยีนรู้ของแต่ละคนและช่วยเรื่องการเรียนรู้ของกลุ่ม เช่น 
เทคนิคที่จะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงเทคนิคในการแก้ปัญหา เช่น  

    3.1 การค้นหาต่าง ๆ เช่น จากการสัมภาษณ์ การหาข้อมูลสารสนเทศ  
    3.2 การสร้างสรรค์ มีการรวบรวมความคิด (Brainstorm)  
    3.3 การตัดสินใจด าเนินการ  
    3.4 การสังเกตผลลัพธ์ มีการจดบันทึก  
    3.5 การจัดกรอบความรู้ใหม่ มีการแนบความรู้ใหม่เข้ากับตัวแบบทางจิตใจ  
  เดวิด เอ การ์วิน (David A. Garvin, 1993) ได้เสนอลักษณะ 5 ประการในการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
  1. มีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (Systematic Problem Solving) การแก้ปัญหา

อย่างมีระบบ ถูกน ามาใช้เพื่อการวิเคราะห์ปัญหา เช่น วงจรของ Deming “Plan-Do-Check-Act” 
นอกจากนี้ การแก้ปัญหาอย่างมีระบบจะน าข้อมูล (Data) จริงมาใช้ในการตัดสินใจแทนการใช้
สมมตฐิาน ที่เรียกว่า การตัดสินใจจากพื้นฐานความจริง รวมทั้งมีการใช้เครื่องมือทางสถิติง่าย ๆ มา
ช่วยในการจัดข้อมูลด้วย 

  2. มีการทดลองแนวทางใหม่ ๆ  (Experimentation with new Approaches) เป็น
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการหาและทดสอบความรู้ใหม่ ๆ อย่างมีระบบ โดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึ่ง
การทดลองนี้จะท าคู่ขนานไปกับการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ การทดลองอาจจะเปน็ลักษณะของการท า
การทดลองย่อย ๆ เพื่อสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

  3. มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต (Learning from their own 
Experience and Past History) องค์การจะต้องตรวจสอบทั้งการประสบความส าเร็จและล้มเหลว
ขององค์การเอง โดยท าอย่างเป็นระบบ จดบันทึกในลักษณะที่พนักงานสามารถที่จะค้นดูได้ ความรู้
ที่มาจากความล้มเหลวมักจะเป็นเครื่องมือที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเวลาต่อมา 

  4. มีการเรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งที่ผู้อื่นท าได้เป็นอย่างดี   (Learning from 
the Experience and best Practices of Others) การเรียนรู้ในองค์การไม่ได้มาจากการวิเคราะห์
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ประสบการณ์ขององค์การแต่เพียงอย่างเดียว บางครั้งการเข้าใจอย่างลึกซึ้งในแนวคิดใหม่ ๆ อาจจะ
มาจากการที่องค์การมองไปข้างนอก ซึ่งหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ และธุรกิจหรือ
อุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่แตกต่างด้วย 

  5. มีการถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายในองค์การ 
(Transferring Knowledge Quickly and Efficiently Throughout the Organization) การ
กระจายความรู้อย่างรวดเร็วทั่วทั้งองค์การอย่างมีประสิทธิภาพเป็นเรื่องส าคัญ กลไกต่าง ๆ ที่ช่วยใน
การกระจายความรู้ เช่น การเขียน การพูด รายงานต่าง ๆ ที่คนในองค์การสามารถหาอ่านได้ การ
เยี่ยมชมหน่วยงานต่าง ๆ การหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่ การฝึกอบรมพัฒนา เป็นต้น โดยกลไก
เหล่านี้จะมีข้อดีข้อด้อยแตกต่างกันไป การกระจายความรู้ด้วยรายงาน จะเป็นสิ่งที่ช่วยสรุปสิ่งที่
ค้นพบ เพื่ออธิบายถึงกระบวนการและสิ่งที่เกิดข้ึน พร้อมกับตรวจสอบถึงสิ่งที่ต้องท าหรือไม่ต้องท า 
การถ่ายทอดความรู้อาจเกิดข้ึนระหว่างหน่วยงานหรือแผนก เกิดจากการเยี่ยมชมหน่วยงานเพื่อการ
กระจายความรู้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จากแนวคิดของการ์วิน การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นผลมาจากการ
สะสมทัศนคติ (Attitude) ความมุ่งมั่น (Commitment) และกระบวนการทางการจัดการ 
(Management Process) อย่างค่อยเป็นค่อยไป โดยข้ันแรกจะต้องสนับสนุนให้พนักงานเกิดการ
เรียนรู้ โดยจะต้องมีเวลาอย่างเพียงพอในการคิดวิเคราะห์เกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ ความต้องการของ
ลูกค้า ระบบการท างานที่เป็นอยู่ และการประดิษฐ์ผลิตภัณฑ์ใหม่ ทั้งนี้ การฝึกในเรื่องการระดม
ความคิด การแก้ปัญหา การประเมินการทดลอง และทักษะอื่น ๆ ในการเรียนรู้จะเป็นสิ่งจ าเป็น 
ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้สนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมเปิดกว้างภายในองค์การ เช่น การประชุมพูดคุย
แลกเปลี่ยน การปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 
   มาร์ควอด์ท และเรย์โนลด์ (Marquardt & Reynolds, 1994 อ้างถึงใน ทศพร 
เวชศิริ, 2551) อธิบายถึงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ท าให้องค์การสามารถก้าวไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ จะต้องมีลักษณะ 11 ประการดังต่อไปนี้ 
   1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กล่าวคือเป็นโครงสร้างที่เล็ก 
และมีความคล่องตัวสูง ไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีลักษณะเป็นโครงสร้างแบบแบนราบ 
(Flat Organization) เพื่อเอื้อให้เกิดอิสระในการท างานมากยิ่งข้ึน รวมทั้งท าให้เกิดความยืดหยุ่นใน
การท างาน นอกจากนี้จะต้องมีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic Structure) เพื่อให้การท างานมี
ลักษณะเช่ือมโยงกันทุกฝ่าย 
   2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ (Corporate Learning Culture) มีลักษณะเอื้อ
ให้สมาชิกทุกคนในองค์การตระหนักและเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การมี
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บรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยไม่มีความกลัวความล้มเหลวที่จะ
เกิดข้ึน และที่ส าคัญผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง ทั้งในด้านการเงินและขวัญก าลังใจ 
   3. การให้อ านาจและความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึน (Empowerment) เป็น
การเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเตม็ที่
พนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรู ้มีอิสระในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ลดความรู้สึกพึ่งพาผู้อื่นใน
การแก้ไขปัญหา ขยายการเรียนรู้ของตนให้บังเกิดผลงอกงาม มีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่ มีการ
กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับล่าง 
   4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) มีการคาดคะเนการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ ต้องไหวตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา มีการพัฒนาการคาดการณ์เกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้ และมีการเลือกเป้าหมาย 
ในสภาพแวดล้อมที่องค์การมุ่งที่จะมีปฏิสัมพันธ์ด้วย 
   5. การสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) 
หน้าที่ในการสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ ๆ ถือเป็นหน้าที่ของสมาชิกทุกคนในองค์การ ไม่ใช่หน้าที่
ของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้น สมาชิกในองค์การทุกคนจะมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้ มีการเรียนรู้
จากทุก ๆ ส่วน มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นเครือข่าย มีการแลกเปลี่ยนความรู้และข่าวสารซึ่งกัน
และกัน 
   6. เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใน
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการเรียนรู้อย่างทั่วถึงโดยจะมีการจัดเก็บ ประมวล และถ่ายทอดข้อมูล
ถึงกันอย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีการสร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ รวมทั้งมีการใช้
ปัญญาประดิษฐ์เพื่อช่วยในการถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้งองค์การ 
   7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) โดยจะให้ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพโดยรวม
ทั่วทั้งองค์การ เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีผลท าให้การเรียนรู้ทั้งที่ตั้งใจ และไม่ได้ตั้งใจเกิด
ประสิทธิภาพ 
   8. กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้ขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะเป็นไป
อย่างมีกลยุทธ์ โดยใช้กลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนา และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ ทั้งในด้านการยกร่าง
การด าเนินการ และการประเมิน ทั้งนี้ผู้บริหารจะมีหน้าที่เป็นผู้ทดลองเกื้อหนุน มากกว่าจะเป็นผู้
ก าหนดแนวทางเองทั้งหมด 
   9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศที่เอื้อให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน
ให้กับผู้ปฏิบัติงาน มีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ ให้ความเสมอภาค และความเท่าเทียม
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กันทุกคน ให้ความเป็นอิสระ ภายใต้บรรยากาศที่มีความเป็นประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมของทุก
คนในองค์การ 
   10. การท างานเป็นทีมและการท างานแบบมีเครือข่าย  (Teamwork and 
Networking) รูปแบบการท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันในองค์การ  และเป็น
การสร้างให้เกิดระบบการท างานอย่างเปน็เครอืข่าย อันจะน าไปสู่พลังร่วมในองค์การ ซึ่งเป็นการสร้าง
ความร่วมมือกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่องในระยะยาว และมีการริเริ่มสร้างสิ่งใหม่ ๆ เพื่อสร้างการ
แข่งขัน และสร้างพันธมิตรในการด าเนินธุรกิจ 
   11. วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์จะเป็นความคิดเห็น ซึ่งเป็นการมองภาพ
ความส าเร็จร่วมกันทั้งองค์การ ซึ่งจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน ด้วยความรู้สึกผูกพันบนพื้นฐานของ
ค่านิยม ปรัชญาความเช่ือที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้เกิดความมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกัน โดยมี
จุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกัน 
 จะเห็นได้ว่า การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ได้น้ัน จ าเป็นต้องท าความเข้าใจลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ว่ามีกับข้อตกลงพื้นฐาน แนวคิดพื้นฐาน เครื่องมือ และเทคนิคเกี่ยวกับการ
เรียนรู้ขององค์การ ว่ามีแนวทางในการเรียนรู้อย่างไร  
   2.1.2.2  ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้  
   องค์การแห่งการเรยีนรู้ เป็นองค์การรูปแบบใหมท่ี่ใช้ทัศนะการมององค์การแบบองค์
รวม คือ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในองค์การทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การให้เกิดข้ึนพร้อม ๆ กัน และเป็นการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตการท างานของบุคคล ซึ่งทรัพยากรบุคคลต้องมีความสามารถ มี
ความเช่ียวชาญและเป็นมืออาชีพ มีความมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู้ และใช้ทักษะ (มลฤทัย 
แก้วกิริยา, 2546) และใช้ทุกสิ่งจากการท างานเป็นฐานความรู้ที่ส าคัญประกอบกับการใช้กลยุทธ์การ
แสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ การสร้างองค์ความรู้ และการใช้ความรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  
   ด้วยเหตุน้ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงต้องเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการ
จากแบบดั้งเดิม เช่น จากการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหาการท างานเป็นครั้งคราว หรือการส่งบุคคลไป
ศึกษาเพิ่มเติมเป็นราย ๆ  กลายเป็นการเรียนรูต้ลอดเวลาอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา และเนื้อหาของการ
เรียนรู้ก็ไม่เน้นเนื้อหาที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบเท่านั้น แต่ยังเรียนรู้ข้ามสายงาน เรียนรู้
ภายในองค์การ เรียนรู้ภาวะที่แท้จริงขององค์การ เรียนรู้แนวโน้มและโอกาส เรียนรู้วิธีการน าความรู้
ไปใช้ให้เกิดผล เป็นต้น (พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2543)  
   ดังนั้นองค์การไม่ว่าประเภทใด ระดับใด หากต้องการอยู่รอดในสังคมโลกยุคนี้ ย่อม
ปฏิเสธกระแสการพัฒนาองค์การนี้ไม่ได้ เพราะทุกองค์การที่ต้องการก้าวล้ าคู่แข่งขัน ต้องพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้เป็นองค์การเรยีนรู้ องค์การที่สามารถพัฒนาบคุลากรได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
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และรวดเร็วกว่าย่อมได้เปรียบคู่แข่งขัน ย่อมมีความพร้อมที่จะใช้ความรู้ความสามารถของบุคลากร
รวมทั้งลูกค้าของตนเองร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2543) 
การตระหนักในความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นฐานความคิดที่ส าคัญส าหรับทุกคนใน
องค์การ ที่จะยึดถือเป็นกลยุทธ์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 2.1.3  การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่อาจจะสร้างขึ้นส าเร็จได้อย่างรวดเร็วภายในเวลาสั้น ๆ หรือเพียง
ช่ัวข้ามคืน การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้จึงต้องเริ่มจากการสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ให้เกิด
ข้ึนอยู่ตลอดเวลาและทั่วทั้งองค์การ การเรียนรู้ในเวลาเร่งรีบหรือขณะภาระงานเร่งรัดย่อมเป็นการ
ล าบากอันจะท าให้บุคลากรเกิดความสับสนและย่อท้อ อย่างไรก็ตามในองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น 
ภาระงานที่ปฏิบัติก็คือส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ในเชิงประสบการณ์  ส่วนการวางกลยุทธ์การสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ น่าจะพิจารณาจากการเริ่มค าถามที่ส าคัญอันหนึ่งคือ “เราควรเริ่มสร้าง
องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในเวลาใด” และค าตอบที่ดี ก็คือ ค าถามที่ย้อนถามว่า “แล้ว
การเรียนรู้เกิดข้ึนมากที่สุดในตอนไหน” คงจะไม่มีใครให้ค าตอบที่ชัดเจนต่อค าถามทั้ง 2 ได้อย่าง  
ง่าย ๆ การจะเริ่มในขณะที่องค์การก าลงัรุง่เรืองและกา้วหน้าก็ดูเหมือนจะไม่น่ามีปัญหาอะไรที่จะต้อง
มุ่งเรียนรู้ในตอนน้ัน ส่วนจะรอให้องค์การมีวิกฤติแล้วจึงเริ่มก็จะเป็นจังหวะที่ยากยิ่งเพราะบุคลากร
ต่าง ๆ ก าลังท างานท่ามกลางความเครียดและแรงผลักดัน อีกทั้งทรัพยากรเกื้อหนุนก็ขาดแคลน 
 การจะพิจารณาให้ถ่องแท้แล้วคงจะได้ค าตอบว่า “องค์การจะเริ่มเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ได้ตั้งแต่วาระแรกที่ผู้น าและผู้บริหารมีเจตนารมณ์และความมุ่งมั่นในการสร้างคุณค่าให้แก่
องค์การจากการเรียนรู้ของทุกคนในองค์การ” การสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดย
บุคลากรในองค์การไม่ได้เริ่มตระหนักถึงการเพิ่มคุณค่าแห่งองค์การนั้นเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ยากยิ่ง  
องค์การต้องสามารถเรียนรู้ทั้งในขณะที่ก าลังรุ่งเรืองเพื่อความเข้มแข็งและก้าวหน้า  หรือในขณะมี
วิกฤติที่จ าเป็นต้องเรียนรู้เพื่อความอยู่รอดและพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาสต่อไป 
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้กล่าวถึงข้ันตอนการพัฒนาองค์การไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยสรุปมีขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. การสร้างบรรยากาศเปิด โดยให้ทุกคนได้รับทราบความจ าเป็นและการเปลี่ยนแปลงที่มุ่ง
สู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 2. พัฒนาวินัยพื้นฐาน 5 ประการ โดยการปรับพื้นฐานการคิด การปฏิบัติของตนเองและ
องค์การ 
 3. พัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐาน และระบบงานต่าง ๆ ให้พร้อมต่อการเรียนรู้ และพร้อม
ทั้งประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของทีมงาน 
 4. พัฒนาผู้น าให้มีทักษะในการเป็นผู้น าที่มีความเป็นเลิศ สามารถน าทีมงานได้ 
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 5. ก าหนดรูปแบบการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งระดับบคุคล และระดับองค์การใหม้ี
องค์ความรู้ที่เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ 
 6. ก าหนดมาตรฐานในการถ่ายเทองค์ความรู้และทักษะ สู่การปฏิบัติตามหน้าที่รับผิดชอบ
โดยเป็นลักษณะการท้าทายและการสนับสนุน เพื่อให้มีโอกาสประสบความส าเร็จสูงข้ึนภายในเวลาที่
ก าหนด 
 7. พัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีมอย่างเป็นระบบ เช่น มีการก าหนดเป้าหมายอย่าง
ชัดเจน มีระบบถ่ายอ านาจการตัดสินใจและการบริหารงาน มีการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจทีมงาน 
 ทองด ีชัยพานิช (2554) ได้กล่าวถึงการสร้างองค์การแหง่การเรียนรู ้มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
ดังนี ้

1. การสร้างความมุ่งมั่นไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  
 การสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นับว่าเป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญอย่างหนึ่ง ผู้น าและผู้บริหารองค์การต้องเข้าใจและเห็นคุณค่าของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้และมีความมุ่งมั่นผลักดันไปสู่ความส าเร็จ  ผู้น าและผู้บริหารองค์การต้องกระท าตนเป็น
แบบอย่างที่ใฝ่เรียนรู้และมีความรอบรู้ (Personal Mastery)  
 การแสดงเจตนารมณ์แห่งความมุ่งมั่นของผู้น าและผู้บริหารที่จะสร้างองค์การให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการตื่นตัวและต้องการมีส่วนร่วมในการ
สร้างคุณค่าให้แก่องค์การ บุคลากรจะมีความมั่นใจในองค์การ มีความพึงพอใจใหน้าที่การงาน มีความ
รักงานและทุ่มเท มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ร่วมงาน มีความใฝ่ฝันที่จะเห็นองค์การก้าวหน้า มีความภูมิใจใน
ความเป็นเลิศขององค์การ และมีความหวังและความหวงแหนในองค์การ  

2. การก าหนดวิสัยทัศน์ที่สนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในองค์การ (Shared Vision) เป็นหนึ่งในหลักปฏิบัติหรือวินัยแห่ง
การเรียนรู้ที่เน้นส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ให้ความส าคัญต่อการ
เรียนรู้ย่อมกระตุ้นให้บคุลากรเกิดความสนใจในการเรียนรู้ เพราะวิสยัทัศน์สร้างแรงจูงใจ ก าลังใจและ
การทุ่มเท  

3. การท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน  
 การจัดวางยุทธศาสตร์ของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้โดยให้การเรียนรู้ เป็นส่วนหนึ่ง
ของงานหรืองานเป็นแบบฝึกหัดของการเรียนรู้ การจัดวางยุทธศาสตร์เช่นนี้จะเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถท างานไปเรียนรู้ไปพร้อมกัน และตระหนักอยู่เสมอว่างานและการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ไม่
แยกจากกัน เช่น จัดให้มีกลุ่มพัฒนาการเรียนรู้ ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์การ
เรียนรู้ระหว่างบุคลากร มีการฝึกฝน ทบทวนและทดสอบการเรยีนรู้ในระหว่างปฏิบัติงาน (In-Service 
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Training) หรือการปฏิบัติงานโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่สามารถให้มีการเรียนรู้ในรูปแบบ  
ต่าง ๆ ทางเชิงอิเล็กทรอนิกส์ได้ด้วย เป็นต้น  

4. การกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน  
 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) จะน าไปสู่การเรียนรู้อย่างใช้ความคิดและ  
ตริตรองใคร่ครวญ ท าให้เกิดแนวความคิดอ่านอย่างเป็นระบบ และเรียนรู้การแก้ปัญหาหรือหาค าตอบ
อย่างมีระบบ เสริมสร้างให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ต่อกัน องค์การจะต้องส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ของบุคลากรในทุกระดับจึงจะนับว่าเป็นการเรียนรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์การ  ดังได้กล่าวแล้วว่า 
ผู้น าและผู้บริหารองค์การต้องกระท าตนเป็นแบบอย่างจึงต้องมีส่วนร่วมเรียนรู้ด้วย เข้าท านองว่า ไม่มี
ใครแก่เกินเรียนหรือเก่งเกินเรียน อีกทั้งการเรียนรู้รว่มกัน ยังเป็นการเรียนรู้แบบเช่ือมโยงและเสรมิผล 
เช่นเดียวกับการร่วมกันท างาน อีกทั้งท าให้เกิดความเข้าใจตรงกัน เข้าใจซึ่งกันและกัน และเกิด
วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 

5. การจัดโครงสร้างองค์การไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้  
 องค์การแห่งการเรียนรู้จะน าความรู้และความคิดอ่านใหม่  ๆ ไปปฏิบัติเพื่อการพัฒนา
องค์การตลอดเวลา โครงสร้างการบริหารองค์การจึงต้องสนองต่อการเรียนรู้และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ขนาดและรูปแบบของโครงสร้างองค์การแม้จะใหญ่โตหรือหลากหลายซับซ้อนก็ไม่อาจ
เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ แต่โครงสร้างการบริหารที่มีข้ันตอนการปฏิบัติที่เข้มงวดกวดขันแบบ
ราชการ (Bureaucracy) อย่างมากมาก สื่อสารถึงกันได้ยาก (Poor Communication) มีผู้น าที่
อ่อนแอและเช่ืองช้า (Poor Leadership) จะเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ ดังนั้นองค์การแห่งการเรียนรู้จึง
ควรมีโครงสร้างการบริหารที่มีช้ันการบังคับบัญชาน้อย ยืดหยุ่นและคล่องตัว เพื่อการมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว มีลักษณะของข้ันตอนการปฏิบัติที่มอบหมายอ านาจการตัดสินใจและความรับผิดชอบ  
(Empowerment) มากกว่ามุ่งสั่งการและควบคุม (Autocratic) 

6. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเรียนรู้  
 การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเรียนรู้อยู่ที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการ
ยอมรับของทุกคนในองค์การ ที่ส าคัญอย่างยิ่งคือ การกระท าอันเป็นแบบอย่างของผู้น าและผู้บริหาร
ซึ่งจะเป็นการสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ให้บุคลากรทุกระดับได้ซึมซับ ผู้น าและผู้บริหารต้องมีใจ
ที่เปิดกว้าง ยินดีรับฟัง รับค าติชม โปร่งใส จริงใจ และมีภาวะผู้น าแห่งยุคการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leadership)  
 ผู้น าและผู้บริหารที่มีลักษณะดังกล่าวข้างต้น จะเป็นตัวน าในการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ
ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในบุคลากรทุกระดับ ท าให้บุคลากรมีทัศนคติและพฤติกรรมที่มีลักษณะ 
ดังต่อไปนี้  
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   1) มีความกล้า กล่าวคือ กล้าพูด กล้าแย้ง กล้าถาม กล้าออกความเห็น กล้ารับผิด 
เพราะคิดว่า ผิดเป็นครู ไม่ลองไม่รู้ เป็นต้น  
  2) ใฝ่เรียนรู้ คิดเสมอว่า “รู้ไว้ใช่ว่า ใส่บ่าแบกหาม”  
  3) ใจกว้าง รับฟัง ใช้เหตุผลคิดอย่างมีระบบ เคารพความคิดเห็นผู้อื่น  
  4) เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ลดทิฐิ ลดความเห็นแก่ตัว ร่วมวิสัยทัศน์และเช่ือมั่นในองค์การ  
  5) ยอมรับการเปลี่ยนแปลงตามข้อมูลและองค์ความรู้ ไม่ยึดติดอย่างไร้ข้อมูล  
  6) ช่วยปลูกฝังวัฒนธรรมของการเรียนรู้ร่วมกันให้อยู่ในสายเลือดขององ ค์การ เป็น
ทีมงานเดียวกัน และน าไปสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างดี  
 7.  การบริหารระบบองค์ความรู้ (Knowledge Management)  
 อาจให้ความหมายของ “การเรียนรู้” ว่าคือ พฤติกรรมของคนหรือองค์การที่เปลี่ยนไปอย่าง
ถาวร เพราะ “เคยได้รับบทเรียน” มาแล้ว ความรู้เกิดจากกระบวนการการเรียนรู้ที่หลากหลายและ
เกิดข้ึนตลอดเวลา องค์ความรู้จึงเป็นสิง่ล้ าค่าและเปน็ประโยชน์เมือ่น าไปใช้ในเวลาและแนวทางที่ถูกที่
ควร  
 การบริหารระบบองค์ความรู้ คือ รูปแบบการจัดการแสวงหา ศึกษาใคร่ครวญ ถ่ายทอด
แบ่งปัน ประยุกต์ใช้ประโยชน์ และสะสมเก็บรักษา อาจแบ่งการบริหารระบบองค์ความรู้ออกได้ดังนี้  
  1) การได้มา (Acquisition) คือ การมาขององค์ความรู้ที่รวบรวมได้จากข้อมูลหรือข้อ
สารสนเทศต่าง ๆ ที่มีอยู่ดาษดื่น จากทั้งภายนอกและภายใน การได้มาขององค์ความรู้จากภายนอก
จะหมายรวมถึง การเปรียบเทียบแบบอย่างจากองค์การอื่น (Benchmarking from other 
Organization) ความรู้ที่ได้จากการโอนย้ายหรือซื้อหาเอามา เช่น ได้จากการซื้อลิขสิทธ์ิเทคโนโลยี
หรือโปรแกรมการศึกษาต่าง ๆ (Purchase of Technology Know-How and Educational 
Program License) การมีที่ปรึกษา (Hiring Consultants) หรือความร่วมมือร่วมกิจการขององค์การ
พันธมิตร (Collaboration Alliance and Forming joint Ventures) เป็นต้น ส่วนองค์ความรู้จาก
ภายในจะรวบรวมได้จากการวิจัยและพัฒนาประสบการณ์การเรียนรู้จากงาน หน้าที่และการเรียนรู้ที่
เผยแพร่ถ่ายทอดระหว่างบุคลากรด้วยกันในรูปแบบต่าง ๆ  
  2) การศึกษาและสร้างสรรค์ (Creation) เป็นความรู้ใหม่ที่จากการศึกษาวิจัยค้นคว้า
และแก้ไขปัญหาขององค์การ องค์ความรู้ที่เกิดจากการศึกษาและสร้างสรรค์อาจเป็นส่วนหนึ่งของ
ผลงานขององค์การเองก็ได้  
  3) การเผยแพร่ถ่ายทอดและประยุกต์ใช้ (Transfer and use) คือ การเผยแพร่
ถ่ายทอดความรู้ที่มีหรือได้มาไปถึงบุคลากรอื่น ๆ ในองค์การเพื่อการเรียนรู้ร่วมกันหรือใช้ประโยชน์ 
ไม่ว่าการถ่ายทอดและใช้ประโยชน์น้ันจะเป็นไปโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม การถ่ายทอดองค์ความรู้
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อาจท าได้โดยผ่านสื่อทุกประเภท เช่น การบอกเล่า ช้ีแจง เอกสาร ภาพ แผนผัง ตลอดไปถึงการ
ถ่ายทอดทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ประเภทต่าง ๆ  
   4) การเก็บรักษาและการค้นหา (Storage and Retrieval) เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
เครื่องมือหลักที่จ าเป็นต้องใช้เพื่อบริหารองค์ความรู้ ท าให้สามารถเก็บรักษาข้อมูลขององค์ความรู้ที่มี
สะสมไว้มากมายให้อยู่เป็นระบบ ซึ่งง่ายในการค้นหาและใช้ประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว ปัจจุบันการ
เผยแพร่ถ่ายทอดและการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้เป็นไปได้ง่ายและมีประสิทธิภาพด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ และยังสามารถบริหารให้ข้อมูลและองค์ความรู้ได้เช่ือมโยงกับภายนอกได้อย่าง
กว้างไกลแทบจะไร้พรมแดน ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศก าลังเพิ่มทั้งทางขีด
ความสามารถและความรวดเร็ว ซึ่งจะช่วยให้การบริหารระบบองค์ความรู้ได้ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  
  องค์การจ านวนมากที่บริหารระบบองค์ความรู้ได้ดีเพียงแค่การได้มาและแสวงหา  แต่
เมื่อมีองค์ความรู้พร้อมมูลแล้ว ขาดการเผยแพร่ถ่ายทอดและประยุกต์ใช้งานท าให้เป็นการสูญเสีย
แทนที่จะได้ประโยชน์ การบริหารองค์ความรู้จึงมีความส าคัญในทุกปัจจัยที่ได้กล่าวไว้  การเผยแพร่
ถ่ายทอดที่ท าให้มีการเข้าถึงองค์ความรู้ได้ทุกขณะคือการบริหารระบบองค์ความรู้ที่มีประสิทธิภาพใน
องค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ความรู้เป็นประโยชน์เมื่อได้ใช้ความรู้นั้น องค์ความรู้ที่ไม่ได้ใช้ประโยชน์
เปรียบเหมือนกรุสมบัติที่ทุกคนลืม  
  5) การสนับสนุนการทดลองและวิจัยเพื่อการเรียนรู้และแสวงหานวัตกรรม การศึกษา
ค้นคว้าและวิจัยเป็นอีกมิติหนึ่งของการเรียนรู้ ช่วยส่งเสริมให้องค์การแห่งการเรียนรู้ได้เป็นองค์การ
แห่งความรู้และช่วยให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์ไตร่ตรองปัญหาด้วย
ข้อมูลและเหตุผลอย่างเป็นระบบ องค์การแห่งการเรียนรู้จะใช้การวิจัยและพัฒนาเพื่อประโยชน์ใน
การเรียนรู้และทราบแนวการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ก าลังเกิดข้ึน องค์ความรู้จากการวิจัยที่มีคุณค่าจะ
คงอยู่เป็นส่วนหนึ่งของคุณค่าทางปัญญาขององค์การด้วย  
  6) การส่งเสริมแนวทางไปสู่การเรียนรู้ต่อเนื่อง องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องสร้าง
แนวทางส าหรับการเรียนรู้ต่อเนื่องไว้ตราบนานเท่าตัวองค์การเอง องค์การจะสิ้นสภาพองค์การแห่ง
การเรียนรู้เมื่อบุคลากรในองค์การไม่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ความรู้และเทคโนโลยีก าลังพัฒนาไปอย่าง
มากมายและรวดเร็ว การเรียนรู้ต่อเนื่องโดยไม่หยุดยั้งของบุคลากรในองค์การจะท าให้องค์การ
สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง และสามารถคงความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ได้อยู่สืบไป  
 มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) ได้ก าหนดข้ันตอนในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพราะการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นสิ่งที่น่าท้าทายและนับว่าเป็นงานที่ยากในการน าองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งในแต่ละองค์การต้องพัฒนาโครงสร้างรูปแบบที่เหมาะสม พื้นฐานทางทักษะ 
เทคโนโลยีและอื่น ๆ ดังนั้นยังคงมีความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ความต้องการการเรียนรู้ไม่มีจบสิ้น 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ต่างจากองค์การที่ไม่ใช่องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การฝึกฝนและการปฏิบัติ
ตามหลักของการเรียนรู้ ดังนี ้
 1. การอุทิศตนเพื่อไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ข้ันตอนแรกในการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูงที่อุทิศตนในการท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่ง
ความส าเร็จข้ึนอยู่กับความส าเร็จในการเรียนรู้ เพราะเงื่อนไขทางการเรียนรู้นี้อยู่บนพื้นฐานของ
ผลประโยชน์ขององค์การกับความส าเรจ็สว่นบุคคล และความพึงพอใจส่วนบุคคล ดังนั้น องค์การแห่ง
การเรียนรู้ต้องมีความตื่นตัว ร่าเริง และสมบูรณ์ไปพร้อม ๆ กับผลประโยชน์ในการปฏิบัติ 
 2. การเช่ือมโยงการเรียนรูก้ับการปฏิบัติการเชิงยุทธศาสตร์ ข้ันตอนต่อมา คือ การเช่ือมโยง
กระบวนการและผลผลิตของการเรียนรู้ต่อเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ บางองค์การสร้าง
ทีมงานข้ึนมาให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษา และทบทวนทิศทางการเรียนรู้ขององค์การด้วย ภาวะผู้น า
ระดับสูงเป็นข้ันตอนเริ่มแรกในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยแสดงความเช่ือมโยงโดยตรง
ระหว่างการเรียนรูก้ับการพัฒนาการปฏิบัติการเชิงยุทธศาสตร์ การริเริ่มสิ่งทีย่ากท้าทายในตอนแรก ๆ 
เกิดข้ึนมาก แต่การให้รางวัลตอบแทนจะช่วยให้เกิดการปฏิบัติงาน การริเริ่มสิ่งที่ยาก ๆ การเช่ือมโยง
การเรียนรู้กับการปฏิบัติการเชิงยุทธศาสตร์ คือ การเรียนรู้เป็นงานอย่างหนึ่งขององค์การ อีกทั้งเป็น
การผลิตและบริการ องค์การสามารถเรียนรู้ได้เมื่อท าการผลิต โดยเน้นคุณภาพและความเร็ว เพื่อ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบ องค์การแห่งการเรียนรู้ยังคงมีความรู้ที่มีประโยชน์แม้สมาชิกบางคนลาออกไป 
 3. การประเมินความสามารถขององค์การกับระบบน าร่องขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
ข้ันตอนที่ส าคัญอันดับแรก คือ การประเมินสถานการณ์ขององค์การว่ามีจุดแข็งหรือจุดอ่อนองค์การ
ต้องตระหนักถึงความส าคัญของความเข้าใจและการตรวจสอบความสามารถในการเรียนรูข้ององค์การ
โดยใช้แบบสอบถามของ มาร์ควอดท์ 
 4. การเผยแพร่วิสัยทัศน์แห่งการเรียนรู้ คือการได้พัฒนาและก าหนดยุทธศาสตร์ ด้าน
วิสัยทัศน์ขององค์การใหม่ เหตุผลที่ท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การมีความส าคัญคือ ช่วยในการสร้าง
จุดมุ่งหมายและจุดประสงค์ใหแ้ก่สมาชิก จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้จะท าให้เกิดแนวคิดและแนวปฏิบัติใหม่ ๆ 
เกี่ยวกับการเรียนรู้ โดยจะสร้างพลังและความคิดสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การผลิตและบริการที่มี
คุณภาพสูง วิสัยทัศน์ช่วยรักษากระบวนการเรียนรู้ และช่วยน าไปสู่การคิดวางแผนเพื่อองค์การ 
 5. การตระหนักถึงความส าคัญของการคิดอย่างเป็นระบบ  องค์การแห่งการเรียนรู้
จ าเป็นต้องเริ่มคิดและปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ต้องเริ่มจากการมองภาพรวมทั้งองค์การก่อนมองว่า
องค์การต้องพึ่งพาซึ่งกนัและกัน การมองและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ดังนั้นการผลิตอย่างเป็นระบบ
จะช่วยให้สมาชิกมองเห็นหน่วยย่อยต่างๆ ได้ชัดเจนข้ึน และก าหนดแนวทางที่มีประสิทธิภาพ ส่วน
การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบเน้นความเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนเกิดข้ึนกับสมาชิก การคิดอย่างเป็น
ระบบและการปฏิบัติงานต้องมีความสมดุลกัน รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีระบบจะตั้งอยู่บน
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พื้นฐานของความเปลี่ยนแปลง องค์การไม่สามารถเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ถ้าเน้นเพียงระบบเดียว
หรือหน่วยงานเดียว แต่ควรมีทั้งระบบขององค์การ 
 6. ผู้น า คือ แบบอย่างและรูปแบบการอุทิศตนเพื่อการเรียนรู้ ผู้น าองค์การที่ก าลังเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ควรมุ่งเน้นที่จะพัฒนาการปฏิบัติการโดยใช้การเรียนรู้ระยะยาวและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้น ามีคุณค่าต่อองค์การ เพราะผู้น าเป็นแบบอย่างภายในองค์การเป็นผู้กระตุ้น
การเรียนรู้ให้กับสมาชิก และเป็นผู้เสริมแรงการเรียนรู้โดยตนเป็นโค้ช ผู้อ านวยความสะดวก และเป็น
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 
 7. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การไปสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง ต้องเน้นว่าการเรียนรู้และกระบวนการเรียนรู้ควรสร้างให้เป็นนิสัย และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ในงานของทุก ๆ คน การเรียนรู้ควรเกิดข้ึนโดยอัตโนมัติ และความเป็นส่วนหนึ่งของการผลิต 
การตลาด การแก้ไขปัญหา การเงิน การบริการ และการปฏิบัติการอื่น ๆ ขององค์การ ดังนั้นควรให้
โอกาสในการเรียนรู้มาก ๆ โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและสนุกสนานให้เกิดข้ึน เน้นการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องมากกว่าการฝึกอบรมแบบตรงเวลา เน้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน การ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องมีผลกับการสะท้อนความคิด การหยั่งรู้ และการคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง คือ วัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ชัดเจน 
 8. การก าหนดยุทธศาสตร์ความร่วมมือเพื่อการเรียนรู้ การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไม่ได้หาก
ปราศจากยุทธศาสตร์ และการวางแผนความร่วมมือส าหรับการเพิ่มระดับการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
ทีมงาน และองค์การ ยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพ ควรมีการส่งเสริมการทดลองกับสิ่งใหม่ที่แตกต่าง
กัน ให้เวลาและรางวัลแก่นวัตกรรม รวมทั้งให้ความสะดวกและจูงใจให้เกิดการทดลองสิ่งใหม่ ๆ การ
ยกย่องสรรเสริญผู้เรียนรู้ โดยยกย่อง ชมเชย ผู้ที่มีความพยายาม ผู้ที่ล้มเหลว รวมทั้งเสริมให้เกิดแรง
บันดาลใจที่จะสู้ต่อไป องค์การต้องพัฒนาระบบการให้รางวัลแก่ผู้เรียนรู้เผยแพร่การเรียนรู้ใหม่โดย
รวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อการแลกเปลี่ยนกันระหว่างสมาชิก แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการ
พบปะกันแบบไม่เป็นทางการ เช่น การจัดการแสดงผลงานคุณภาพโครงการดีเด่น โครงงานนวัตกรรม 
รวมทั้งการแสดงผลงานคุณภาพมีการส ารวจ ความส าเร็จและความล้มเหลวด้วยการน าการเรียนรู้ใหม่
ไปใช้ในองค์การ ต้องให้อิสระ และจูงใจสมาชิกให้เรียนรู้ภายในและภายนอกองค์การ  และสิ่งตอบ
แทนกับสมาชิกที่พยายามใช้ความคิดใหม่ 
 9. การลดระบบราชการ และก าหนดโครงสร้างที่คล่องตัว แนวทางแบบราชการมักยึด
รูปแบบและระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนเข้มงวด จะท าลายพลังและความสร้างสรรค์และความมีจิตใจที่
กล้าเสี่ยง ส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องก าจัดระบบราชการออกไป ข้อพิจารณาที่ควรใช้ในการ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การรื้อปรับระบบองค์การ ก าจัดส่วนที่ลดการเรียนรู้ออกแต่การเอื้อ
อ านาจแก่สมาชิก ก าหนดโครงสร้างแบบโครงการซึ่งไม่ใช่อุปสรรคต่อหน้าที่ต่างๆ การกระจายอ านาจ
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การท างาน ก าจัดโครงสร้างที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลง ก าจัดอุปสรรคทั้งแนวราบและแนวตั้ง โดยให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลง และการประสานกิจกรรมต่าง ๆ 
 10. การเอื้ออ านาจและโอกาสเพื่อการแสดงความสามารถ สมาชิกต้องการอ านาจและ
โอกาสในการแสดงความสามารถจนช่วยเหลือองค์การได้  การให้อ านาจเป็นสิ่งส าคัญในการสร้าง
ภาวะการเรียนรู้ที่ประสบความส าเร็จ ดังนั้นควรให้อ านาจในการตัดสินใจที่มีอิสระกับสมาชิกในการ
บริการ เพราะสามารถน าไปสู่ความส าเร็จที่เป็นสากล ท าให้สมาชิกรู้สึกว่าตนมีบทบาทมากข้ึน และมี
ก าลังใจในการเรียนรู้มากขึ้น 
 11. การเพิ่มการเรียนรู้ขององค์การกับกระแสทางธุรกิจ องค์การแห่งการเรียนรู้จะเจาะเข้า
ไปในแหล่งที่มีศักยภาพเกี่ยวกับความรู้และความคิด คือ องค์การต้องขยายการเรียนรู้ไปสู่หุ้นส่วน 
ผู้รับบริการ ผู้ประกอบการ และชุมชน ซึ่งกลุ่มเหล่าน้ีจะช่วยเช่ือมโยงระหว่างการเรียนรู้กับเป้าหมาย
ขององค์การ ดังนั้นองค์การแห่งการเรียนรู้ควรจัดตารางกิจกรรมการเรียนรู้ที่เหมาะสม  และการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการน าการเรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
 12. การแสวงหาการเรียนรู้และการถ่ายทอดความรู้ เพราะในโลกใหม่นี้ ความรู้ คือ พลัง 
เป็นความท้าทายส าหรับองค์การที่จะพัฒนาความรู้ใหม่ให้กับสมาชิกองค์การแห่งการเ รียนรู้จะให้
โอกาสกับสมาชิกทุกคน ทุกระดับ ในการแสวงหาความรู้องค์การจะก าหนดโครงสร้าง ระบบ เวลาใน
การเสาะแสวงหา และปรับปรุงการเรียนรู้ เช่น เรียนรู้ในเวลาปกติหลังการประชุม แสวงหาข้อมูล
ความคิดเห็นจากองค์การที่ประสบความส าเร็จ ส่วนการถ่ายทอดความรู้เป็นการถ่ายโอนและการใช้
ประโยชน์ความรู้มีทั้งแบบจากบุคคลไปสู่บุคคลและแบบจากฐานข้อมูลไปสู่บุคคล  สมาชิกควรได้รับ
การส่งเสริมและฝึกอบรมให้ถ่ายทอดความรู้ใหม่ ความคิดใหม่ และองค์การแห่งการเรียนรู้ด ารงอยู่ได้
ด้วยความรู้และการสื่อสารที่มีคุณภาพ ดังนี ้ความรู้ควรเข้าถึงง่าย อาศัยกิจกรรมที่ส าคัญที่ท าให้เกิด
การถ่ายทอดความรู้ คือ การสนทนา ปรึกษาหารือ การอภิปราย ซึ่งจะช่วยถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ ความคิด ปัญหา และการแก้ไขปัญหาได้ดี 
 13. ความต้องการและใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ที่ดี องค์การที่ยังขาดเทคโนโลยี
สารสนเทศ คือ ความสามารถในการใช้ การเก็บ และการถ่ายทอดความรู้ ถ้าความรู้คือ อาหารของ
องค์การ แต่เทคโนโลยีเป็นระบบย่อยอาหารที่ส าคัญที่ส่งผลต่อปริมาณ และคุณภาพของการเรียนรู้
ภายในองค์การ ศูนย์การเรียนรู้กับเทคโนโลยีจะส่งเสริมการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลและกลุ่มสมาชิก  
ดังนั้น องค์การต้องการแนะน าการปฏิบัติการที่สนับสนุนระบบต่าง  ๆ ระบบสารสนเทศจะส่งผล
ย้อนกลับไปยังสมาชิกในด้านการอธิบาย การจ ากัดความ การบรรยาย การแสดงกิจกรรม ฝึกปฏิบัติ 
การประเมินผล การส่งผลข้อมูลย้อนกลับ และแหล่งข้อมูลสารสนเทศอื่น ๆ 
 14. การส่งเสริมการคาดหวังและการสนับสนุนการเรียนรู้ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์การ การบริหารระดับสูงคาดหวังว่า สมาชิกทุกคนและหน่วยงานทั้งหมดขององค์การควรมี
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ความรับผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเองมากข้ึน องค์การควรส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ต่อเนื่อง และ
กระตุ้นให้ใช้โอกาสที่มีอยู่เพื่อการเรียนรู้ การพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ การเรียนรู้
เป็นความสามารถของกลุ่มในการคิดและเรียนรู้ร่วมกัน เหมือนกับครอบครัว การเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีมควรพัฒนาควบคู่ไปกับงานที่ได้รับมอบหมายใหม่ การเข้าร่วมโครงการต่าง ๆ การพัฒนากิจกรรม 
และการประเมินการเรียนรู้เป็นกลุ่ม หรือหน้าที่ที่แตกต่างกัน เป็นส่วนส าคัญส าหรับการพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 15. การเพิ่มการเรียนรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การเครือข่ายขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ในสหรัฐอเมริกา เพื่อการฝึกอบรมและการพัฒนา ได้รวบรวมบทความและหนังสือ
มากกว่า 50 เล่ม เกี่ยวกับเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยสนับสนุนให้มีการร่วมการประชุมและการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการควรเชิญผู้น าขององค์การแห่งการเรียนรู้มาบรรยายทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติ 
ตลอดจนพยายามสนับสนุนการอภิปรายในหัวข้อ เช่น คุณค่าขององค์การแห่งการเรียนรู้ บางองค์การ
เพิ่มศักยภาพด้านพลังและทรัพยากร เพื่อให้ได้นักทฤษฎีและนักปฏิบัติการในระดับยอดเยี่ยมมา
ร่วมงาน นอกจากนี้บางองค์การยังเป็นเครื่องมือในการสร้างสมาคมองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 16. การปรับปรุง การพัฒนา และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง หลักเกณฑ์ทีม่ีความชัดเจนจะท า
ให้องค์การไต่ข้ึนไปในระดับสูงได้ องค์การแห่งการเรียนรู้มักจะเรียนรู้ว่าจะท าอย่างไรให้ดีข้ึน  โดย
ส านึกว่าความรู้ไม่มีวันสิ้นสุด และถือว่าความเปลี่ยนแปลงมีการเปลี่ยนไปตลอด องค์การแห่งการ
เรียนรู้ตระหนักดีว่าทุกคนต้องเสาะแสวงหาความรู้ใหม่  ๆ มากข้ึน และเห็นความส าคัญของการ
วิเคราะห์ และการปรับเปลี่ยนให้เป็นแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด นอกจากนั้นต้องไม่หยุดการเรียนรู้ ต้อง
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องและตลอดชีวิต 
 กล่าวโดยสรุป ข้ันตอนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้
ของสมาชิกในองค์การเป็นแนวทางในการสร้างองค์การให้เกิดศักยภาพ โดยให้สมาชิกในองค์การได้
เรียนรู้ ฝึกฝน พัฒนาศักยภาพ ตลอดจนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาร่วมกันของบุคคล  ทีมงานและ
องค์การ เพื่อสามารถดึงศักยภาพความสามารถออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่ง
องค์การจะเข้มแข็งและโดดเด่นเมื่อทุกคนในองค์การร่วมมุ่งมั่นในหน้าที่และเรียนรู้ร่วมกัน  โดย
องค์การจะเพิ่มพูนศักยภาพได้โดยตระหนักและใช้ประโยชน์ขององค์ความรู้ที่ได้สร้างสมและพัฒนาไว้
เป็นทุนทางปัญญาอย่างต่อเนื่อง องค์การที่ขาดการเรียนรู้ย่อมเปรียบเสมือนผู้ที่ขาดการศึกษา ซึ่งยาก
ที่จะต่อสู้เพื่อความอยู่รอดในสังคมยุคปัจจุบันที่ความรู้ในด้านต่าง ๆ เกิดเพิ่มข้ึนอยู่ตลอดเวลา  

2.1.4 อุปสรรคต่อการเรียนรู้ขององค์การ 
ในการพัฒนาองค์การเพื่อไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพอาจท าได้ยาก เนื่องจาก 

อุปสรรคจากบุคคลและจากองค์การดังนี้ 
จ าเรียง และเบญจมาศ (2540) ได้กล่าวไว้ว่า ข้ออุปสรรคส่วนบุคคลประกอบไปด้วย 
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1. บุคลากรในองค์การคิดว่าตนเองรู้ทุกเรื่องที่ต้องการรู้แล้วไมจ่ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่ 
2. บุคลากรเห็นว่าความคิดของตนดีที่สุด ไม่ยอมรับความคิดเหน็อื่น 
3. บุคลากรไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง 
4. บุคลากรไม่สนใจเรียนรูป้ระสบการณ์จากอดีต 
5. บุคลากรคิดว่างานที่ท าอยู่มมีากอยู่แล้ว ไม่ต้องการเรียนรูส้ิ่งใหม ่
6. บุคลากรไม่กระตือรอืร้น 
7. บุคลากรและผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของความรู้ 
8. บุคลากรไม่มีความมุง่มั่น ทะเยอทะยานในสิ่งทีท่้าทาย 
วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) ได้กล่าวถึงอุปสรรคในการผลักดันองค์การให้เป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ดังนี้ 
 1.  ความเป็นองค์การขนาดใหญ่ การที่องค์การมีขนาดใหญ่ มีการจัดแบ่งโครงสร้างของ
องค์การตามอ านาจหน้าที่ ตามสายงาน มีล าดับข้ันมาก จะท าให้แย้งกับแนวคิดพื้นฐานของการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ ที่เน้นความคิดสร้างสรรค์ การท างานโดยทีมอิสระ ช้ีน าตนเอง หรือการ
ท างานเป็นกลุ่มแบบข้ามสายงาน ยิ่งองค์การใดมีขนาดใหญ่ องค์ประกอบด้านประชากรที่มีภูมิหลัง
ด้านการศึกษาและประสบการณ์ต่างกันมาก ก็จะท าให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นไปด้วย
ความล่าช้าและยากล าบาก ตรงกันข้ามการปรับเปลี่ยนโครงสร้างและแนวทางการท างานใหม่ ย่อมที่
จะเอื้อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นภาพใหม่ขององค์การที่ดีกว่าเดิม 

2.  ความเป็นผู้น าที่ไม่สร้างความผูกพัน การที่ไม่เอาจริงเอาจังกับแนวทางการพัฒนาคน 
การพัฒนาทีมหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติและในการพัฒนาองค์การ เช่น ขาดนโยบายที่ชัดเจนในการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องและเผยแพร่ความรู้ให้เกิดประโยชน์ การให้รางวัลต่อผู้มีส่วนสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  ที่มี
คุณค่าแก่องค์การ การไม่เรียนรู้จากข้อผิดพลาดแต่กลับลงโทษผู้ที่ท าผิดพลาด ขาดการคิดริเริ่ม กล้า
ทดลอง ละเลยคนที่ไม่แสดงการเรียนรู้ให้ปรากฏ ขาดการหมุนเวียนสับเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงาน ขาดการ
สื่อสารแบ่งปันความรู้หรือการสรา้งฐานข้อมูลที่ดี ผู้บริหารพึงสรา้งบรรยากาศที่เกื้อหนุนต่อการเรียนรู้
ของทีมที่มีอิสระในการท างาน กล้าที่จะทดลองพัฒนาระบบให้ดีอย่างต่อเนื่อง การเปิดโอกาสให้
สมาชิกพัฒนาทักษะและสมรรถนะใหม่ ๆ อยู่เสมอ การขยายขอบเขตแนวการปฏิบัติต่าง ๆ ของ
องค์การ ด้วยเทคนิควิธีต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ วัฒนธรรม และความพร้อมขององค์การ 

3.  การสื่อสารและการสร้างความไว้วางใจ การสร้างวัฒนธรรมที่มีการแบ่งปัน พบปะ
พูดคุยกันได้อย่างอิสระนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญมากกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่จะท าให้การไหล
ของข่าวสารเข้าถึงผู้ที่ต้องการใช้ข้อมูลในการปรับปรุงหน้าที่การท างานของตน การสร้างความ
ไว้วางใจในหมู่คณะ ทีมงาน การที่ผู้บริหารมีความไว้วางใจ ให้ เกียรติแก่ผู้ปฏิบัติว่าเป็นผู้มี
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ความสามารถเรียนรู้ สร้างความเปลี่ยนแปลงได้ ในแนวทางของการกระจายอ านาจออกจากตนเองไป
ยังระดับล่างหรือระดับปฏิบัติน้ัน เป็นเครื่องบ่งบอกถึงระดับความไว้วางใจอย่างหนึ่งด้วย 

4.  ผลของการเรียนรู้ขององค์การเป็นสิ่งที่ทราบได้ช้าและต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ
ของทุกฝ่าย แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การปรับเปลี่ยนความคิดของผู้ปฏิบัติและของ
ผู้บริหาร ที่อาจเห็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นมาตรการป้องกันเชิงกลยุทธ์ประการหนึ่ง เหมือนกับ
การรื้อและปรับระบบ การลดขนาดก าลังคน อีกทั้งแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ยังขาดการวิจัย 
ประเมินผล และดัชนีช้ีวัดเชิงประจักษ์ที่ชัดเจนถึงความได้ผล ขาดการให้นิยามเชิงปฏิบัติการที่
เฉพาะเจาะจง โอกาสที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเห็นว่าแนวคิด แนวปฏิบัติขององค์การแห่งการ
เรียนรู้จะเป็นเพียงแค่โปรแกรมการฝึกอบรมเท่านั้น ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของ
การเรียนรู้ขององค์การก็เป็นได้ 

อนงค์ อนันตริยเวช (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ข้ออุปสรรคจากองค์การประกอบไปด้วย  
1. ความคร่ าครึขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นคณะผู้บริหารที่ใช้ประสบการณ์ที่มีอยู่อย่างจ ากัด

ในการบริหารงาน โดยไม่สนใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
2. วัฒนธรรมองค์การแบบเดิม ๆ ที่มีอยู ่สมาชิกในองค์การที่ขาดการใฝรู่ ้ระเบียบวิธีปฏิบัติ

ในองค์การที่ไม่ไดร้ับการปรับปรงุ มีการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น 
3. ผู้บริหารมีความภาคภูมิใจกับความส าเร็จในอดีตมากเกินไป จนไม่สนใจที่จะน าความรู้

ใหม่ ๆ มาสู่องค์การ 
4. ไม่เปิดโอกาสให้กับคนรุ่นใหม ่ ผูบ้รหิารยงัคงใช้ระบบควบคุม ไม่กระจายอ านาจการ

ตัดสินใจในองค์การ ไม่เปิดโอกาสให้มกีารแลกเปลี่ยน ซักถาม เสนอแนะความคิดเห็น 
5. ผู้น าองค์การไม่มีความสามารถในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Change Agent) รอ

คอยจนกว่าจะเกิดปัญหาและโทษคนอื่น  
6. ผู้น าองค์การทุกระดับไม่สนใจใฝรู่ ้ ขาดแรงใฝ่ดีในทางสร้างสรรค์ ไม่ยอมเรียนรูจ้ากผู้อื่น 

รวมทั้งพยายามปกป้องความคิดของตนเอง โดยไม่พิจารณาแนวคิดของผู้อื่น 
7. การสื่อสารภายในองค์การไม่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการปิดกั้นข้อมูลการรับข้อมูล

ฝ่ายเดียว การพยายามสร้างหรือบิดเบือนข้อมูล เป็นต้น รวมทั้งการไม่มีระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหาร (Management Information System) ที่ดี ท าให้การตัดสินใจเกิดจากประสบการณ์
มากกว่าการใช้ข้อมูล 

8. บุคลากรสนใจแต่เฉพาะงานของตน ไม่ให้ความส าคัญและไม่สนใจงานอื่น ทั้ง ๆ ที่งาน
ทุกหน่วยเกี่ยวข้องและมีความสัมพันธ์กันในระบบขององค์การ 

9. ผู้บริหารมองไม่เห็นปัญหาที่องค์การเผชิญอยู่ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาภายใน เช่น ระบบงาน
ที่ไม่ชัดเจน บุคลากรไร้ประสิทธิภาพ บรรยากาศการท างานไม่โปร่งใส ฯลฯ หรือปัญหาภายนอก เช่น 
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การเปลี่ยนแปลงของสังคมด้านต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อองค์การ การแข่งขันสูง การปรับตัวของ
องค์การอื่น เป็นต้น 

10. วัฒนธรรมการท างานขององค์การที่เน้นการจบัผิดมากกว่าการให้ความไว้วางใจ 
11. บรรยากาศการท างานที่ไมท่้าทายความรู้ความสามารถของบุคลากร 
12. ผู้บริหารไม่เรียนรู ้ให้มีการพัฒนาเฉพาะบุคลากรระดับล่างเท่าน้ัน 
13. องค์การไมม่ีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
14. การบริหารงานใช้การลงโทษมากกว่าการแก้ไข 
15. ไม่มีการสร้างนวัตกรรมใหม ่ๆ ข้ึนในองค์การ 
16. ไม่ตระหนกัถึงความส าคัญของการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
17. ไม่มีระบบและกลไกที่เป็นมาตรฐานส าหรบัองค์การ 
18. ไม่มีข้อความรู้ใหม ่ๆ เกิดข้ึนในองค์การ 
ปาริฉัตต์ ศังขะนันทน์ (2548) ไดก้ล่าวไว้ว่า ปัจจัยแหง่ความส าเร็จและสิ่งทีส่ะท้อนปญัหา

อุปสรรคต่อการเรียนรู้คือ 
1. วัฒนธรรมองค์การ จะเห็นว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการ

พบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น องค์การหนึ่ง ๆ หรือบ้านหลังหนึ่ง หากการพูดคุยติดต่อสื่อสาร 
การมีปฏิสัมพันธ์ของคนในบ้านยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ อยู่กันแบบหา่งเหิน ไม่อยากเสวนาพูดจา 
พูดคุยกันเพียงไม่กี่ค า ความไว้วางใจกันอยู่ในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี บรรยากาศเหล่านี้เป็น
สัญญาณอันตรายที่บ่งบอกถึงสุขภาพขององค์การ แต่หากคนในองค์การยอมรับที่จะปรับเปลี่ยน
ทัศนคติหรือมุมมองบางด้านที่เป็นอุปสรรคออกไป พูดคุยกันมากข้ึน ก็จะท าให้มีความเข้าใจกันใน
ระดับลึก การพูดคุยกันจะมีความหมาย ไม่ใช่โครงสร้างองค์การแบบต่างคนต่างอยู่ต่างคนต่างท า 

2. บุคลากร การเรียนรู้ที่มีประสทิธิผลจะต้องไม่เกิดบนพืน้ฐานของการบังคับ ปัญหาอันเกิด
จากตัวบุคลากร เช่น ผู้รู้ไม่อยากถ่ายทอดเพราะเกรงว่าเมื่อถ่ายทอดไปแล้วจะไม่เหลืออะไร  ตนจะ
หมดความส าคัญหรือฝ่ายผูเ้รยีนรู้ไม่ยอมรับในตัวผู้ถ่ายทอด หรือคนในองค์การขาดความกระตือรือร้น 
เนื่องจากโดยทั่ว ๆ  ไปแล้วพบว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะเฉ่ือยชา หรือมีความกระตือรือรน้ลดน้อยลงตาม
อายุที่สูงข้ึน บุคลากรบางคนไม่ชอบความเปลี่ยนแปลง  อาจจะเป็นปัญหาสะสมที่พบได้บ่อยใน
หน่วยงานราชการและต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนพอสมควร 

3. ระบบความดีความชอบ อาจไม่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ เพราะหากคนใน
องค์การมองว่า ความรู้เป็นอาวุธส่วนตัวส าหรับใช้ในการต่อสู้แข่งขันกับเพื่อนร่วมงาน  บางแห่ง
พนักงานใช้ความรู้ที่มีเป็นเครื่องต่อรองกับผู้บริหาร ด้วยเหตุนี้เพื่อสร้างเสริมแรงบันดาลใจหรือ
แรงจูงใจ อาจจัดให้มีรางวัลที่เป็นนามธรรมแก่หน่วยงานที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น 
การประกาศยกย่องชมเชย เป็นต้น 
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4. ด้านการเรียนรู้ ในส่วนที่เกี่ยวกับการยอมรับความผิดพลาด เนื่องจากสังคมวัฒนธรรม
เรามองว่าความผิดพลาดเป็นเรื่องไม่ดี ต้องหลีกเลี่ยง หรือถ้าเกิดข้ึนแล้วก็ต้องปกปิดมิดชิดไม่มีการให้
ความรู้ เราจึงได้เรียนรู้จากมุมมองด้านเดียว คือมุมมองด้านความส าเร็จ โดยไม่ได้เรียนรู้ว่าก่อนจะมี
ความส าเร็จต้องผ่านสิ่งใดมาบ้าง ไม่เคยเรียนรู้ว่าอะไรผิดควรหลีกเลี่ยง หรือมาวิเคราะห์กันว่าเราจะ
ตอบสนองต่อปัญหาอย่างไร 

กมลรัตน์ วัชรินทร์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า อุปสรรคต่อการเรยีนรู้ คือ 
1. สมาชิกในองค์การรู้แต่หน้าที่ของตนเองแต่ไม่รู้เป้าหมายขององค์การ 
2.  สมาชิกรู้ว่าปัญหาขององค์การอยู่ที่ใด แต่ไม่รู้ว่าตัวเองมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างไร 
3.  ท าตามแบบที่เคยท า เห็นแต่ภาพลวงตา ไม่ได้แก้ปัญหาที่สาเหตุที่แท้จริง 
4.  ยึดติดอยู่กับเหตุการณ์มากเกินไป 
5.  ความเข้าใจผิดว่าการเรียนรู้มาจากประสบการณ์เท่านั้น แต่ไม่เข้าใจในความแตกต่าง

ของอดีตกับปัจจุบัน  
6.  มีผู้บริหารที่ดีแต่ไม่ได้สืบทอดความรู้ให้ผู้บริหารรุ่นต่อไป 
7.  ขาดสติไม่รู้ตัวกับความเปลี่ยนแปลงที่ค่อยเป็นค่อยไป  

 ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้แข่งกับการเปลี่ยนแปลงทุกอย่างของปัจจัย
ภายนอก ซึ่งพอจะกล่าวโดยสังเขปได้แก่ ตลาดการแข่งขันที่รุนแรงของธุรกิจ ความรู้ใหม่ที่ทวีข้ึนทุก 
2-3 ปี สิ่งค้นพบใหม่และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี คู่แข่งในโลกแห่งธุรกิจที่ทรงพลัง การขาด
แคลนบุคลากรที่มีประสบการณ์และทักษะ ผู้บริโภคที่ฉลาด มีความรู้และคาดหวังสูง แรงกดดันจาก
ปัญหาภาวะสิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมที่องค์การจ าต้องปรับเปลี่ยนตาม  

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดวินัย 5 ประการ พื้นฐานองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge, 1990) เนื่องจากบริษัทในกรณีศึกษายังอยู่ในระยะเริ่มต้น
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และยังไม่มีการประกาศใช้นโยบายองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
เป็นทางการ ซึ่งผู้วิจัยต้องการวัดลักษณะและหาแนวทางการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  โดย
ศึกษาบนพื้นฐานของพนักงานเป็นหลัก ซึ่งวินัย 5 ประการของเซ็งเก้ มีความเหมาะสมและครอบคลุม
ในรายละเอียดทุกด้านของการวิจยัครั้งนี้ เพราะ “เซ็งเก้ ได้ให้ความส าคัญอย่างมากกับการเรียนรู้และ
พัฒนาระดับบุคคลมาสู่ระดับกลุ่มในองค์การเป็นหลัก” (นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553) ในขณะที่แนวคิด
อื่น ๆ ให้ความส าคัญกับวิธีการ โครงสร้างและการบริหารองค์การ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีที่จะเข้ามา
ช่วยในการเรียนรู้ขององค์การในปริมาณที่มากกว่าการเรียนรู้ของคน  

โดยแนวคิดวินัย 5 ประการของ เซ็งเก ้สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1. ความรอบรู้แห่งตน คือ การที่สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือร้น สนใจ และใฝ่หาที่

จะเรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อเพิ่มศักยภาพ ความสามารถ และทักษะของตนเองอยู่เสมอ อีกทั้งยอมรับความ
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จริงไม่ยึดมั่นถือมั่นและพร้อมเปลี่ยนไปตามโลก มีความขยัน แรงใฝ่ดี ความมุ่งมั่นสร้างสรรค์ และใช้
เวลาอย่างคุ้มค่าแก่ตนเองอยู่เสมอ มีวิสัยทัศน์ของตนเอง ใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงและเหตุผลทกุครั้งในการ
ตัดสินใจ รวมถึงมีการควบคุมจิตใต้ส านึกในการท างาน 

2. แบบแผนความคิด คือ แบบแผนความคิด หมายถึง ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม ที่ฝัง
รากลึกในใจ หรือทัศนะคติโดยรวมที่สมาชิกในองค์การยึดถือ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความรู้ ความเข้าใจ และ
การประพฤติปฏิบัติต่อบุคคล สรรพสิ่ง และสถานการณ์ทั้งหลาย แบบแผนความคิดน้ีมีหน้าที่ฝึกฝนให้
เข้าใจแยกแยะระหว่างสิ่งที่เราเช่ือกับสิ่งที่เราปฏิบัติ ผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ อีกทั้งเข้าใจมุมมอง
และการคิดของผู้อื่น มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันเพื่อสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกัน พร้อมเปิดใจ
กว้างต่อสิ่งที่ท้าทาย พัฒนาและปรับเปลี่ยนแนวคิด แนวปฏิบัติของตนเองให้เหมาะกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนไป 

3. วิสัยทัศน์ร่วม คือ การสร้างทัศนคติร่วมของสมาชิกในองค์การ ให้สามารถมองเห็นภาพ
และมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนเข้าใจและมีความเพียรพยายาม
ร่วมกันที่จะท าให้วิสัยทัศน์บังเกิด ซึ่งองค์การต้องกระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลก่อนแล้วพัฒนาให้
เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การ อันจะท าให้สมาชิกรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการสร้างอนาคตให้เป็น
จริง และมีการใช้แรงบันดาลใจสร้างทัศนคติที่ดีและวิสัยทัศน์ด้านบวก ผลักดันให้เกิดความกล้า คิด 
กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลงเพื่อสิ่งที่ดีกว่า พร้อมสนับสนุนให้มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างต่อเนื่อง 

4. การเรียนรู้เป็นทีม คือ การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงาน ซึ่งเป็น
เป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดข้ึนเพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น 
และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน  โดยเน้นการท างานเป็นทีมเพื่อ
ก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ คิดในสิ่งใหม่และแตกต่าง อีกทั้งมีความไว้วางใจและความสามัคคีใน
การร่วมมือกันปฏิบัติงานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ คือ การที่สมาชิกในองค์การมีความสามารถที่จะเช่ือมโยง       
สิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบได้อย่างเข้าใจและมีเหตุมีผล  เป็นการเปลี่ยน
ลักษณะการมองแบบแยกส่วนเป็นลักษณะการมองหาภาพรวมหรือระบบใหญ่ว่ามีเป้าหมายในการ
ท างานอย่างไร แล้วจึงสามารถมองเห็นระบบย่อย ท าให้สามารถน าไปวางแผนและด าเนินการท า
ส่วนย่อย ๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน พร้อมทั้งมีการติดตามประเมินผล และน าไปปรับปรุงในครั้งต่อไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน 
วิธีการปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ ดังที่เคยปฏิบัติกันมา  แม้ว่าอาจจะเคยประสบความส าเร็จ

หรือตอบสนองต่อเป้าหมายการท างาน ณ ขณะนั้น แต่ก็ไม่ได้เป็นสิ่งรับประกันว่าจะน ามาใช้ได้เป็น
อย่างดีส าหรับการปฏิบัติงานในปจัจบุัน ทั้งนี้เนื่องจากองค์การต้องปรบัตัวและพัฒนาการด าเนินธุรกิจ
ของตนให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมที่องค์การก าลังเผชิญอยู่จริง เช่น สภาวะ
การแข่งขันที่เข้มข้นและรุนแรงยิ่งขึ้น  ความต้องการของลูกค้าที่มีความหลากหลาย  ทรัพยากรการ
บริหารงานที่มีอยู่อย่างจ ากัด เป็นต้น ดังนั้นผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องตระหนักถึงการปรับปรุงการ
ท างานของตนอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ด้วยทัศนคติเชิงบวก (Positive 
Attitude) และน าไปปฏิบัติเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) ทั้งใน
เชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) อันจะเป็นปัจจัยส าคัญ (Key 
Success Factor) ต่อการสนับสนุนให้องค์การด าเนินงานอย่างบรรลุเป้าหมาย 

2.2.1  ความหมายของการปรับปรุงงาน 
 เกษม พิพัฒน์ปัญญานุกูล (2535) กล่าวว่า การปรับปรุงงาน คือ การใช้สามัญส านึกที่
จัดเป็นระบบแล้วเพื่อค้นหาวิธีท างานที่ดีกว่าและง่ายกว่า และเพื่อหลีกเลี่ยงการสูญเปล่าทุกประเภท 
เป็นต้นว่า แรงงาน เวลา เงิน วัสดุสิ่งของและอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ ทั้งนี้ก็เพื่อให้การด าเนินงาน
หรือปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ศูนย์ประกันคุณภาพการศึกษา สจพ. (2551) ให้ความหมายการปรับปรุงงานว่า หมายถึง 
การหาวิธีการปฏิบัติงานที่ง่ายและเร็วข้ึน เพื่อประหยัดเวลา บุคลากร และค่าใช้จ่าย แต่ได้ผลงาน 
มากขึ้น 
 กัญญามน อินหว่าง (2554) กล่าวว่า การปรับปรุงงาน หมายถึง การที่พนักงานทั้งหมดใน
กลุ่มร่วมกันปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน โดยศึกษาระบบในกลุ่มงานนั้น เพื่อการวิเคราะห์
ข้อมูลหรือปัญหา และวิธีการแก้ไขในการปรับปรุงงานให้เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของ
หน่วยงานน้ัน ๆ โดยให้ได้ค่าของงานคงเดิมและค่าใช้จ่ายลดลง หรือค่าของงานเพิ่มข้ึนและค่าใช้จ่าย
ลดลง 
 เกศิณี (2555) กล่าวว่า การปรับปรุงการท างาน คือ การด าเนินการเพื่อทบทวนงาน 
กระบวนการท างานและผลการปฎิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบว่าสิ่งใดสมควรได้รับการพัฒนา  หรือ
ปรับปรุงใหม่เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 
มากขึ้น 
 สรุปได้ว่า การปรับปรุงงาน หมายถึง การหาวิธีการปฏิบัติงานที่ดีกว่าและง่ายกว่า เพื่อท า
ให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากขึ้น แต่ต้นทุนการท างานลดลง 

 

http://kanyamon555.igetweb.com/index.php?mo=3&art=443684
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2.2.2  วัตถุประสงค์ในการปรับปรุงงาน 
เกษม พิพัฒน์ปัญญานุกูล (2535) ไดก้ล่าวไว้ว่า เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายที่ส าคัญมีดังนี ้ 
1. การก าจัดหรือลดการต้องใช้วัสดุอย่างฟุ่มเฟือยโดยเปล่าประโยชน์  หรือมีของเสียใน

กระบวนการผลิตมาก  
2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยการหาวิธีท างานที่ดีกว่าและขจัด

ข้ันตอนงานที่ไม่จ าเป็นออก 
3. ช่วยในการปรับปรุงการวางแผนผังโรงงานให้ดีข้ึน  
4. ช่วยในการปรับปรุงสภาพการท างานในโรงงาน  
5. ช่วยในการหาวิธีขนย้ายสิ่งของที่เหมาะสม 
6. ช่วยให้การใช้เครื่องจักรและอุปกรณ์ได้เต็มที่  
7. ช่วยลดความเหนื่อยล้าของพนักงาน  
เกศินี (2555) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการปรับปรุงงานไว้ว่า 
1. ลดข้ันตอนในการท างาน ให้มีความคล่องตัวมากขี้น 
2. เพื่อหาวิธีการด าเนินงานที่ดี ใช้เวลาน้อยแต่ได้ผลมากกว่า 
3. ประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก่ คน เงิน เวลาวัสดุ อุปกรณ์  
4. สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมที่ดี เพราะผู้ปฏิบัติงานจะร่วมมือกันในการพัฒนาหา

วิธีการท างาน  
5. ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการและ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
การศึกษางานจึงเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการเพิ่มผลผลิต ช่วยให้ฝ่ายจัดการสามารถ

ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ให้ดีข้ึน ท าให้ลดสิ่งที่สิ้นเปลือง ลดต้นทุนการผลิต และเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการผลิตให้สูงข้ึน  

2.2.3  เทคนิคการปรับปรุงงาน 
 เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ (2539) กล่าวว่า เทคนิคในการปรับปรุงงานได้แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ 
คือ  

1. เทคนิคการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นการปรับปรุงการปฏิบัติงานเกี่ยวกับคน  
วิธีการท างาน ระบบงาน และมาตรฐานการท างาน แบ่งเป็น  

ก. การปรับปรุงระบบงาน คือ การศึกษาปรับปรุงระบบของการท างานให้ดีข้ึน วิชาเชิง
วิศวกรรมอุตสาหการที่ เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงระบบงาน ได้แก่ ผังกระจายงาน (Work 
Distribution) ผังกระบวนงานของระบบงาน (Flow Process Chart) การจัดผังของสถานที่
ปฏิบัติงานงาน (Office / Plant Layout) มาตรฐานการท างาน (Working Standard) เป็นต้น  
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ข.  การปรับปรุงวิธีการท างาน คือ การศึกษาการปรับปรุงวิธีการท างานให้ง่าย รวดเร็ว 
และสะดวก วิชาเชิงวิศวกรรมอุตสาหการที่เกี่ยวข้องกับวิธีการท างาน ได้แก่ ผังแสดงกิจกรรมของงาน 
(Activity List) ผังการท างานมือสอง (Two Hand Chart) การเคลื่อนไหวในการท างาน (Motion 
Study) ผังกระบวนงานของบุคคล (Flow Process Chart) 

2. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งจะเป็นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ
ท างานให้ดีข้ึนและปลอดภัยมากข้ึน การท างานนอกจากวิธีการท างานแล้วยังมีสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่จะมีผลกระทบต่อการผลิต 

3. การปรับปรุงสภาพการท างานให้ปลอดภัย    เป็นการจัดสภาพการท างานและวิธีการ
ท างานให้อยู่ในสภาพที่ดี สะอาด และปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจะมีผลต่อการผลิต ตัวอย่างสภาพ
การท างานที่ปลอดภัย ได้แก่ โครงสร้างและอาคารสถานที่ท างาน การกองเก็บวัสดุ (House 
Keeping) ความปลอดภัยเกี่ยวกับเครื่องจักรอุปกรณ์ ความปลอดภัยและความสะอาดในสถานที่
ท างาน เป็นต้น  

เสาวนีย์ ทับทิม (2541) กล่าวถึง เทคนิคหรือเครื่องมือในการปรบัปรุงงานว่ามีอยู่ 5 อย่าง
คือ 

1. ผังการแบ่งงาน (Work Distribution Chart) 
2. ผังล าดับข้ันตอนการปฏิบัตงิาน (Flow Process Chart) 
3. การนับหรอืวัดผลงาน (Work Count) 
4. การประหยัดแรงงาน (Motion Economy) 
5. การจัดส านักงาน (Office Layout) 

 มาโนช ริทินโย (2549) กล่าวว่า เมื่อผลิตภัณฑ์ถูกออกแบบและด าเนินการผลิต สิ่งที่ส าคัญ 
คือ การผลิตผลิตภัณฑ์ให้ได้ตามก าหนดด้วยต้นทุนต่ าที่สุด ซึ่งท าให้วิศวกรต้องพยายามออกแบบ
วิธีการท างานให้ดีที่สุดและมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตอย่างต่อเนื่อง  ผู้ปฏิบัติงานอาจ
พิจารณาใช้เทคนิคการคิดหาวิธีการปรับปรุงงานแบบ  ECRS ซึ่งเป็นเทคนิคหนึ่งที่มุ่งเน้นหาแนว
ทางการออกแบบการท างานให้ดีข้ึน แสดงดังตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 การปรบัปรุงด้วยระบบค าถาม 5W 1H  
 

 
ท่ีมา : มาโนช ริทินโย (2549) 

 
 การปรับปรุงงานแบบ ECRS มีรายละเอียดเพิ่มเติมดังนี้ 

1. E-Eliminate คือ ขจัดงานบางส่วนที่ไม่จ าเป็นหรือไม่มีประโยชน์ออกไป ในการท างาน
แต่ละวันจะประกอบด้วยงานที่จ าเป็นและไม่จ าเป็นหรือไม่มีประโยชน์ ควรพิจารณาหาทางขจัดงาน
หรือปฏิบัติการที่ไม่จ าเป็นไม่มีประโยชน์ออกไป เพราะหมายถึงความสูญเปล่าของแรงงาน เวลา วัสดุ 
ค่าใช้จ่าย การพิจารณาข้ันตอนเพื่อการขจัดออกไปจะเริ่มต้นด้วยการถามค าถามว่า “จะขจัดข้ันตอน

ประเด็น สถานะปัจจุบัน เหตุผล วิธีการปรับปรุง สรุป 
1. จุดประสงค์  
(What)  

- หวังผลอะไร
จากวิธีการ
ท างานใน  
ปัจจุบัน  

- ท าไม (Why)  
หวังผลเช่นน้ัน  
- ท าไมสิ่งนั้นจงึ  
จ าเป็น  

- ตัดทอนงานที่ไม่  
จ าเป็นออก  
(Eliminate)  

- จุดประสงค์  
คืออะไร  

2. สถานที่  
(Where)  

- ปัจจุบันท างาน  
ณ สถานที่ใด  

- ท าไม (Why)  
ท างานทีส่ถานที่นั้น  
- ท างานที่อื่นได ้ 
หรือไม ่ 

- สามารถรวม  
สถานที/่การ  
ท างานคล้ายคลงึ  
เข้าด้วยกัน  
(Combine)  

- ด าเนินการ  
ณ สถานที่ใด  

3. ล าดับขั้น  
(When)  

- ปัจจุบันมี
ล าดับขัน้ตอน
การท างาน
อย่างไร  

- ท าไม (Why)  
มีล าดับขั้นตอน  
การท างานอย่างนั้น  

- จัดเรียงล าดับ  
ข้ันตอนการ  
ท างานใหม ่ 
(Rearrange)  

- ควรมี  
ข้ันตอนการ  
ท างานอย่างไร  

4. คน/เครือ่งจกัร  
(Who)  

- ปัจจุบัน  
มอบหมายให ้ 
ใคร/เครื่องจักร  
ใดท างาน  

- ท าไม (Why) ให้  
คน/เครื่องจักรนั้น  

- ให้คน/เครื่องจกัร  
อื่นท าได้หรือไม ่ 

- ควรให้ใคร/  
เครื่องจักร  
ท างานนี ้ 

5. วิธีการ  
(How)  

- ปัจจุบันม ี 
วิธีการท างาน  
อย่างไร  

- ท าไม (Why)  
มีวิธีการท างาน  
อย่างนั้น  

- ปรับปรุงวิธีการ  
ท างานให้ง่ายข้ึน  
(Simplify)  

- ควรมีวิธีการ  
ท างาน  
อย่างไร  
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งานหรือการท างานออกได้หรือไม่” โดยศึกษาว่างานข้ันตอนนี้อาจจะไม่มีความส าคัญอีกต่อไปแล้ว 
หรืออาจจะมีข้ึนช่ัวคราว หรือตัดออกไปได้ หรืองานข้ันตอนน้ีใช้เครื่องมือดีกว่าเดิมได้ เป็นต้น 

2. C-Combine คือ รวมขั้นตอนหลายข้ันตอนเข้าเป็นงานเดียวกัน ในการท างานอาจจะมี
งานที่ซ้ าซ้อนกัน จนท าให้เกิดความสับสนยุ่งยากมากข้ึน เราอาจแก้ไขได้ด้วยการรวมขั้นตอนของงาน
ที่คล้ายกันเข้าด้วยกันซึ่งจะท าให้การท างานง่ายข้ึน สะดวก ประหยัดแรงงาน เวลา และค่าใช้จ่าย 
ตัวอย่างเช่น การรวมงานที่ท าใกล้เคียงกันมาให้คนเดียวท า ดีกว่าการมอบหมายให้หลายคนท าทีละ
ข้ันตอนและทีละแห่ง การพิจารณาการรวมขั้นตอนอาจจะเริ่มต้นด้วย การถามค าถามกับตนเองก่อน
ว่า “รวมงานกันได้หรือไม่” โดยการออกแบบสถานที่ท างานและเครื่องมือใหม่ การเปลี่ยนล าดับ
ข้ันตอนงาน การเปลี่ยนชนิดและวัตถุดิบ การเพิ่มทักษะให้แก่พนักงาน เป็นต้น 

3. R-Rearrange คือ การสลับข้ันตอนใหม่ ในการท างานปัจจุบันอาจจะมีข้ันตอนการ
ท างานที่ไม่เหมาะสม การจัดคนท างานที่ไม่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ดี หากพิจารณาสลับสบัเปลี่ยน
ใหม่ โดยพิจารณาจากการน าสิ่งเหมาะสมมาแทนที่  ก็จะช่วยให้การท างานง่าย สะดวก และมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน การสลับข้ันตอนใหม่นี้จะเริ่มจากการพิจารณาที่ว่า “จะสลับข้ันตอนการท างาน
ได้หรือไม่” เพื่อให้เกิดการลดข้ันตอนบางข้ันตอนให้สั้นลง ลดข้ันตอนการขนย้าย ประหยัดพื้นที่ใน
การท างานและเวลา และใช้เครื่องมือมีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นต้น 

4. S-Simplify คือ การปรับปรุงวิธีการท างานให้ง่ายข้ึน นอกจากการพิจารณาวิธีขจัด รวม 
และสลับแล้ว ส าหรับข้ันตอนงานที่จ าเป็นให้พิจารณาท าการปรับปรุงให้มีการท างานง่ายข้ึนและมี
ประสิทธิภาพสูง เช่น ปรับปรุงข้ันตอนที่ยุ่งยากสลับซับซ้อน ปฏิบัติงานยาก เข้าใจยาก  ปรับปรุงให้
ท างานง่ายข้ึน อาจจะใช้เครื่องจักร เครื่องผ่อนแรงและวิชาการที่ทันสมัยมาช่วย การพิจารณาอาจจะ
เริ่มต้นจาก “จะปรับปรุงข้ันตอนการท างานได้หรือไม่” โดยวางผังสถานที่ท างานให้การใช้เครื่องมือที่
ดีข้ึน การฝึกอบรมพนักงาน การแบ่งข้ันตอนให้เหมาะสม เป็นต้น 

กัญญามน อินหว่าง (2554) กล่าวว่า เทคนิคการปรับปรุงงานคือ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
สภาพการท างานและงานปัจจุบันให้ท างานง่าย ประหยัด รวดเร็ว และปลอดภัย  
 หอสมุดพระราชวังสนามจันทร์ (2555) เขียนถึงเทคนิคการปรับปรุงการท างานดังนี ้
  1. เทคนิคการใช้ค าถาม “ท าไมและท าไมไม่” ก็มีประโยชน์มากส าหรับงานที่ท าอยู่ทุกวัน
เป็นปกติ ให้ถามว่า “ท าไปท าไม” ส่วนงานใหม่หรือวิธีใหม่ที่ยังไม่เคยท ามาก่อน ให้ถามว่า “ท าไมไม่
ท าแบบใหม่ที่ว่าน้ี” 
 2. เทคนิคการเลียนแบบ เป็นแนวทางการปรับปรุงงานจากการศึกษาผู้อื่นแล้วน ามาใช้เป็น
แนวทางการพัฒนาปรับปรุงงานของเรา 
 3. เทคนิคการใช้ค าถาม “อะไรจะเกิดข้ึน…ถ้า” เป็นการกระตุ้นความคิดเพื่อให้เกิดภาพของ
อนาคตว่าจะเกิดอะไรข้ึนหากยังท างานกันแบบเดิมหรือคิดแบบเดิม 

http://kanyamon555.igetweb.com/index.php?mo=3&art=443684
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 4. เทคนิคการเปรียบเทียบ เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้ันตอน หรือวิธีการแบบเดิมกับ
วิธีการแบบใหม่ว่าจะมีผลดี หรือผลเสียอย่างไร  
 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาพบว่า ในความเป็นจริงไม่มีวิธีการใดที่สมบูรณ์ที่สุด เนื่องจากมี
เงื่อนไขที่แปรเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา เช่น ชนิดและราคาของวัตถุดิบ คุณภาพที่ต้องการ การเปลี่ยน
เครื่องมือ เครื่องจักร อาจรวมถึงการออกแบบรูปแบบของผลิตภัณฑ์ใหม่ การปรับปรุงประสิทธิภาพ
การผลิตอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นเพื่อการหาวิธีการปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ไม่ควรยึดติดกับแนว
ทางการด าเนินงานแบบเดิมที่เป็นอยู่ เนื่องจากอาจเป็นข้อจ ากัดของความคิดสร้างสรรค์ ดังนั้นควรที่
จะมองถึงความเป็นไปได้ทุก ๆ ทางที่ท าให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยการปรับปรุงการท างานยังมี
วิธีการอีกมากมาย เช่น หลักเทคนิคการปรับปรุงงานอย่างง่าย (Work Simplification) ไคเซ็น 
เทคนิคการท า 5ส เทคนิคการท า 5G และ JIT เป็นต้น 
 2.2.4  ข้ันตอนการปรับปรุงงาน 
           เกษม พิพัฒน์ปัญญานุกูล (2535) ได้กล่าวว่า ข้ันตอนการปรับปรุงงานประกอบด้วย        
7 ข้ันตอน ตามภาพที่ 2.10 
 

  
 

ภาพท่ี 2.10 ข้ันตอนการปรับปรุงงาน 7 ข้ันตอน 
ท่ีมา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2556  

 
โดยรายละเอียดข้ันตอนการปรับปรุงงานทั้ง 7 ข้ันตอน มีดังนี้ 
0. การปรับเปลี่ยนทัศนคติ / แนวคิด 

- จุดแรกของการปรบัปรุง คือ การยอมรบัว่ามีปญัหา โดยปัญหาคือ ความแตกต่าง
ของสภาพการณ์ที่เกิดข้ึนจรงิ ซึ่งไม่ตรงกบัสภาพการณ์ที่คาดหวังไว้และเป็นผลที่ไม่พงึประสงค์ 

- ความพอใจเป็นศัตรูที่ส าคัญของการท าการปรับปรุง 
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- ท าอย่างไรพนักงานถึงไม่คิดว่าการท าการปรับปรุงเป็น “ภาระที่เพิ่มขึน้” 
- มุ่งเน้นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
- มุ่งเน้นสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า “The Next Process is our Customer” 
- สร้างให้พนักงานทุกคนทุกระดับ ยืดถือ P-D-C-A เป็นนิสัยในการท างาน โดยเฉพาะ

นิสัยการแก้ปัญหาแบบป้องกัน 
- เน้นให้พนักงานทุกคน ทุกระดับแก้ปญัหาด้วยความจรงิ (Management by Fact) 

1. การวางแผนด าเนินกิจกรรม 
 ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ (QC Story) ที่กลุ่มปรับปรุงจะต้องท าเพื่อให้มั่นใจว่า
กระบวนการแก้ปัญหา/ปรับปรุงจะด าเนินไปอย่างถูกต้องสมบูรณ์ ตัวอย่างดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 แผนด าเนินกิจกรรม 
 

PDCA กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
ปี พ.ศ. 2548 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. 

P 

1. ก าหนดหัวข้อปรับปรุง นาย ก.     
2. ศึกษาสภาพปัจจบุัน+ตั้งเป้าหมาย นาย ข.     
3. วิเคราะห์หาสาเหต ุ นาย ค.     
4. ก าหนดมาตรฐานแก้ไข/ปรับปรงุ      

D 5. ด าเนินการแก้ไข/ปรบัปรุงตามแผน      
C 6. การตรวจติดตามและประเมิณผล      
A 7. จัดท ามาตรฐานการปรับปรงุ      

 
ท่ีมา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2556 
 

2. การก าหนดหัวข้อปรับปรุง  
การก าหนดหัวข้อการปรับปรุงต้องสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายองค์การ ค านึงถึง

บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของหน่วยงานตนเองก่อน โดยรวบรวมรายการปัญหา จากนั้น
ประเมินและก าหนดหัวข้อปัญหา 

ซึ่งการพิจารณาปัญหาต้องดูนโยบายและเป้าหมายขององค์การ มีการเปรียบเทียบกับ
มาตรฐาน สถานการณ์ในอดีต หรือเปรียบเทียบกับหน่วยงาน/องค์การอื่น ๆ พิจารณาสิ่งที่ส่ง 
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ผลกระทบต่อความพึงพอใจของลูกค้า สิ่งที่สร้างความยุ่งยากล าบากในการท างาน และสิ่งที่สร้างความ
สูญเสียในการท างาน  

หัวข้อปัญหาที่ดี จะมีลักษณะดังนี้คือ 
- เป็นปัญหาร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มนั้น ๆ 
- มีความสัมพันธ์และเป็นประโยชน์กับงานที่รับผิดชอบ 
- ต้องมีความท้าทาย แตอ่ยู่ในวิสัยที่สามารถท าได้ 
- สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานขององค์การ 
- ช่วยส่งเสริมหรือยกระดับความรู้ ความสามารถในการด าเนินกิจกรรมของกลุ่ม 
3. ศึกษาสภาพปัจจุบันและก าหนดเป้าหมาย 
เริ่มจากศึกษากระบวนการ (Process Flow, Process Analysis) จากนั้นรวบรวมและสรุป

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งในอดีตและปัจจุบัน ก าหนดลักษณะของการช้ีวัดผลส าเร็จ แล้วก าหนดเป้าหมาย
ให้ชัดเจน (SMART): Specific, Measurable, Attainable, Relevant and Time  

โดยสัดส่วนของการท างานประจ าวันปกติในแต่ละวัน เราใช้เวลากับงาน 3 ประเภท ดังภาพ
ที่ 2.11 

 

 
 
ภาพท่ี 2.11 สัดส่วนของการท างานประจ าวัน 
ท่ีมา : บูรณะศักดิ ์มาดหมาย, 2551 
 

ซึ่ง “การปรับปรุงงาน” จะถูกบีบออกไปโดยงานประจ าวันและงานแก้ปัญหา จึงต้อง
พยายามผลักดันให้ “การปรับปรุงงาน” เป็นส่วนหนึ่งของงานในแต่ละวัน (งานประจ าถูกปรับปรุงให้ 
ดีข้ึน) สุดท้ายจะส่งผลให้ “การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า” น้อยลง (บูรณะศักดิ์ มาดหมาย, 2551) 
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4. การวิเคราะห์หาสาเหตุ 
ถือเป็นข้ันตอนที่ส าคัญที่สุดของกระบวนการแก้ปัญหา มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาสาเหตุที่

แท้จริงของปัญหา เพื่อน าไปสู่การก าหนดมาตรการแก้ไข/ปรับปรุง โดยเน้นการวิเคราะห์ปัญหาโดย
การระดมสมอง (Brainstorming), แผนผังก้างปลา (Fishbone Diagram: ดังภาพที่ 2.12) และ 
ท าไม ท าไม (Why-Why) 
 

 
 
ภาพท่ี 2.12 โครงสร้างการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้แผนผังก้างปลา (Fishbone Diagram) 
ท่ีมา : ประชาสรรณ์ แสนภักดี, 2556 
 

5. ก าหนดมาตรการแก้ไขและน าไปปฏิบัติ 
จากสาเหตุย่อยในข้ันตอนที ่4. กลุ่มระดมสมองเพือ่ก าหนดมาตรการแก้ไข/ปรบัปรุง โดยใช้

หลักการ ECRS ในการปรับปรงุงาน 
ก. E : ELIMINATE การตัดหรือยุบส่วนที่ไม่จ าเป็นออก 
ข. C : COMBINE การรวมงานที่ใกล้เคียงไว้ด้วยกัน 
ค. R : REARRANGE การจัดล าดับข้ันตอนใหม่ใหเ้หมาะสม 
ง. S : SIMPLIFY การท าให้การท างานง่ายข้ึน 

และก าหนดแผนการปรับปรุงอย่างชัดเจนโดยใช้หลกัการ 5W 1H ซึ่งมีเทคนิคการตั้งค าถาม 
5W 1H ดังตัวอย่างด้านล่างนี ้

ก. What   : เป็นค าถามเพื่อหาวัตถุประสงค์ในการท างาน 
Why    : ท าอะไร? ท าไมต้องท า? ท าอย่างอื่นได้หรือไม ่ 

ข. When  : เป็นค าถามเพือ่หาล าดับขัน้ตอนการท างานที่เหมาะสม 
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 Why    : ท าเมื่อไหร?่ ท าไมต้องท าตอนนั้น? ท าตอนอื่นได้หรือไม ่
ค. Where  : เป็นค าถามเพื่อหาสถานทีท่ างานทีเ่หมาะสม 

Why    : ท าที่ไหน? ท าไมต้องท าที่นั่น? ท าที่อื่นได้หรือไม?่ 
ง. Who    : เป็นค าถามเพื่อหาบุคคลที่เหมาะสมในการท างาน 

Why    : ใครเป็นคนท า? ท าไมต้องเป็นคนน้ันท า? คนอื่นท าได้หรือไม ่
จ. How    : เป็นค าถามเพื่อหาวิธีการท างานที่เหมาะสม 

 Why    : ท าอย่างไร? ท าไมต้องท าอย่างนั้น? ท าวิธีอื่นได้หรือไม่? 
6. การตรวจติดตามและประเมินผล 
ในขณะน าแผนการแก้ไข/ปรับปรุงไปปฏิบัติ จะต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติอย่างใกล้ชิด

เพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด ตรวจสอบผลของการปฏิบัติที่กระทบต่อปัญหา และดู
ผลกระทบข้างเคียง โดยเน้นการติดตามประเมินผลในรูปตัวเลขและกราฟ แล้วสรุปประโยชน์ที่ได้รับ
ทั้ง Tangible & Intangible Result 

7. การจัดท ามาตรฐานการปรับปรุง 
จัดท ามาตรฐานการปรับปรุงเพื่อการยุติสาเหตุของปัญหาและป้องกันการเกิดซ้ า โดยเขียน

มาตรฐานใหม่ให้ชัดเจน น าเสนอผู้บังคับบัญชาและด าเนินการตามข้ันตอนขององค์การในการแก้ไข
และจัดท ามาตรฐานปฏิบัติงาน ประกาศ เผยแพร่ และฝึกอบรมมาตรฐานการปรับปรุงให้ทราบทั่วถึง
ทุกคน จากนั้นติดตามผลการน ามาตรฐานการปรับปรุงไปใช้งานอย่างใกล้ชิด 
 เสาวนีย์ ทับทิม (2541) ได้กล่าวถึงกระบวนการปรบัปรุงการท างานว่า เพื่อใหก้ารปรับปรงุ
งานได้ผลดีตามความมุง่หมาย จะต้องด าเนินการเป็นข้ัน ๆ อย่างมีระบบ ข้ันของการปรับปรงุงานมีอยู่
ด้วยกัน 5 ข้ันคือ 

ข้ันที่ 1 การเลือกงานทีจ่ะปรับปรงุ 
ข้ันที่ 2 การหาข้อเทจ็จริงเกี่ยวกับงาน หรอืวิธีการปฏิบัตงิานน้ันแล้วบันทึกไว้ 

 ข้ันที่ 3 การสอบถามหรือศึกษาวิเคราะห์ รายละเอียดของข้อเท็จจริงนั้น ๆ แล้วบันทึก
ลู่ทางปรับปรุงที่เป็นไปได้ 

ข้ันที่ 4 การเลือกและก าหนดวิธีการท างานที่ดีกว่าและทดสอบใหเ้ป็นทีพ่อใจ 
ข้ันที่ 5 น าไปใช้จริง ๆ และคอยติดตามผลเพื่อปรับปรงุต่อไปอีก 

  กัญญามน อินหว่าง (2554) ในการด าเนินการที่จะน าเทคนิคการปรับปรุงงานมาใช้ใน
หน่วยงานน้ันได้แบ่งข้ันตอนการด าเนินการเป็น 4 ข้ันตอน คือ 

1. การอบรมสัมมนา จะเป็นส่วนกระตุ้นและจูงใจพนักงานได้เข้าใจถึงหลักการ วิธีการและ
เทคนิค ท าให้เกิดการร่วมมือท างานเป็นกลุ่ม 

http://kanyamon555.igetweb.com/index.php?mo=3&art=443684
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2. การศึกษารายละเอียด มีขั้นตอนโดยเลือกงานที่จะปรับปรุง รวบรวมข้อมูลและบันทึก
รายละเอียด 

3. การท างานเป็นกลุ่ม จะท าให้เกิดการรับผิดชอบร่วมกัน  ทุกคนยอมรับที่จะน าเอา
เทคนิคมาใช้งาน  กลุ่มจะต้องด าเนินการศึกษารายละเอียด การวิเคราะห์ข้อมูล การใช้เทคนิค QC 
Circle มาใช้ 

4. การน าเทคนิคการปรับปรุงงานมาใช้จริงจะต้องด าเนินเป็นข้ันตอน โดยอธิบายวิธีการ
ท างานใหม่ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ  การน าวิธีการท างานใหม่เข้ามาใช้แทนวิธีเดิมและดูแลรักษาการ
ท างานใหม่และติดตามผลเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงต่อไป 
 หอสมุดพระราชวังสนามจันทร์ (2555) ไดเ้ขียนถึงกระบวนการปรับปรงุการท างาน ดังนี้ 

1. ก าหนดงานที่ตอ้งการปรับปรงุ 
2. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรบัปรุงงาน 
3. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
4.  เขียนการไหลของงาน (Work Flow) วิธีการเขียนการไหลของงานมักใช้สัญลักษณ์แทน

เหตุการณ์หรือกิจกรรม เช่น รูปวงกลมคือการปฏิบัติงาน, รูปลูกศรคือการเดินของงาน, รูปสี่เหลี่ยม 
คือการตรวจสอบงาน, รูปตัว D คือความล่าช้าในการปฏิบัติงาน, รูปสามเหลี่ยมหัวลงคือการเกบ็รักษา 

5. การพัฒนาแนวทางในการปรบัปรุงการท างาน 
6. การเลือกแนวทางในการปรบัปรุงการท างาน 
7. การปฏิบัติและประเมินผล 
2.2.5 ปัจจัยความส าเร็จของการปรับปรุงการท างาน  
หอสมุดพระราชวังสนามจันทร์ (2555) ไดเ้ขียนถึงปัจจัยความส าเร็จของการปรับปรุงการ

ท างาน ดังนี้ 
 1. การท างานเป็นทีม ผู้ร่วมงานทุกคนต้องมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมเพื่อเป้าหมาย
เดียวกัน ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างสร้างสรรค์   

 2. ภาวะผู้น า ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฎิบัติงาน ต้องเป็นผู้ริเริ่ม กระตุ้น ผลักดัน
ให้ผู้น้อยเห็นความส าคัญในการปรับปรุงการท างานที่มีผลต่อองค์การและงานในความรับผิดชอบของ
แต่ละคน 
 3. ตระหนักในคุณภาพ เห็นความส าคัญของการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
 4. การให้รางวัล เป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 
 5. ระบบสารสนเทศ การปรับปรุงงานที่ได้ผลต้องอาศัยข้อมูล ความจริง เกี่ยวกับงานเพื่อ
น ามาวิเคราะห์หาแนวทาง พัฒนา หรือปรับปรุงงานให้ได้ผล  
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2.2.6 ประโยชน์โดยทั่วไปของการปรับปรงุงาน 
เสาวนีย์ ทับทิม (2541) กล่าวถึงผลดีของการปรับปรุงงานต่อสมาชิก องค์การและสังคม 

ดังนี ้
ผลดีของการปรับปรุงงานต่อสมาชิกขององค์การ 
1. เพิ่มความมั่นคงในการท างานมากขึ้น 
2. ท าให้ค่าจ้างแรงงานเพิ่มสูงข้ึนเรื่อย ๆ  
3. ลดความเหน็ดเหนื่อยในการใช้แรงงานน้อยลง 
4. ท าให้มาตรฐานการครองชีพสูงข้ึน 
5. ท าให้สถานที่ท างานสะดวกสบาย 
6. เปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความสามารถของเขาได้มากข้ึน 
7. เปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การพิสูจน์ว่าเขาเป็นผู้มีความสามารถคนหนึ่ง 
8. ท าให้งานของสมาชิกสนุกและท้าทาย (Challenging) คือ ชวนให้อยากท า อยากทดลอง 

และมีคุณค่ายิ่งขึ้น มีความสุขมากขึ้น ซึ่งทั้งนี้ต้องใช้ความสามารถ ตลอดจนพลังศักย์ที่ยังไม่ได้น ามาใช้
มากขึ้นด้วย 
 ผลดีของการปรับปรุงงานต่อองค์การ 

1. ลดค่าใช้จ่ายในการผลิตงานหรือบริการแต่ละหน่วยให้น้อยลง 
2. ท าให้มีเงินเหลือส าหรับใช้จ่ายทางอื่นมากข้ึน 
3. ท าให้สามารถมีการขายสินค้าลดราคา (Sales) ได้บ่อยครั้งข้ึนเมื่อมีทางที่จะลดราคาลง

ได้เรื่อย ๆ 
4. เพิ่มความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจให้แก่องค์การมากขึ้น เพราะมีรายได้หรือก าไรมากขึ้น

เรื่อย ๆ  
5. ท าให้สามารถปรับปรุงคุณภาพของสินค้าหรือบริการให้ดีข้ึน 
6. ช่วยท าให้การตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือกซื้อเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ ได้ดีข้ึน 
7. ช่วยลดการต้านทางการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกขององค์การ 
8. ท าให้ได้รับความร่วมมือและมีการท างานแบบทีมดีข้ึน 
9. ท าให้สัมพันธภาพที่มีต่อผู้บริโภคและประชาชนดีข้ึน   

 ผลดีของการปรับปรุงงานต่อสังคมโดยส่วนรวม 
1. ท าให้ค่าใช้จ่ายในการผลิตสินค้าหรือบริการลดลงซึ่งมีผลท าให้ราคาสินค้าหรือบริการ

ลดลง ทุกคนสามารถซื้อได้มีได้ เป็นการยกมาตรฐานการครองชีพให้สูงข้ึน สะดวกสบายข้ึน            
มีความสุขข้ึน สนองความต้องการได้มากข้ึน ด ารงชีพประจ าวันง่ายข้ึน 

2. ลดการสูญเปล่าในด้านแรงงาน และวัสดุสิ่งของให้น้อยลง 
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3. ท าให้เข้าใจหลักวิชาเศรษฐศาสตร์ว่าด้วยการประกอบธุรกิจการค้าแบบเสรีนิยม 
4. ท าให้เข้าใจหลักวิชาเศรษฐศาสตร์ว่าด้วยการผลิตดีข้ึน 
5. ท าให้สมาชิกขององค์การแต่ละคนซึ่งก็คือประชาชน มีความมั่นใจในตัวเองมากขึ้น 
6. ท าให้สัมพันธภาพระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างดีข้ึน 

 ประโยชน์ของการส ารวจเพื่อปรับปรุงระบบงานและกระบวนการท างานเป็นประจ า 
1. ท าให้ระบบงานและกระบวนท างานทันสมัยอยู่เสมอ ท าให้การท างานดีข้ึน ง่ายข้ึน     

ไม่ซับซ้อน ใช้แรงงานน้อยลง ใช้เวลาน้อยลง ตลอดจนเสียค่าใช้จ่ายน้อยลงด้วย 
2. จะท าให้ทราบถึงแหล่งงานที่มีปัญหา และท าให้ทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ซึ่งฝ่ายบริหาร

จะต้องสนใจ 
3. จะสามารถขจัดปัญหาต่าง ๆ เสียต้ังแต่เริ่มโดยที่ปัญหาน้ันยังไม่ร้ายแรง 
4. จะสามารถจัดท าแผนภูมิกระบวนการท างาน แผนภูมิการแบ่งงาน ตลอดจนรายการ

ความก้าวหน้าของงาน 
5. จะสามารถให้ค าแนะน าตักเตือนเมื่อมีการผิดพลาดซ้ า ถ้าไม่มีการปฏิบัติตามนโยบาย 

หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน หรือไม่เป็นไปตามระเบียบค าช้ีแจง 
6. จะท าให้ทราบถึงงานที่ซ้ าซ้อนกันอยู่ และการท างานหรือการปฏิบัติงานที่ไม่ได้

ประโยชน์ 
7. จะสามารถหาระบบหรือวิธีจะท าให้ค าวินิจฉัยสั่งงานของฝ่ายบริหารระดับสูงได้มีการ

ปฏิบัติจัดท าโดยรวดเร็ว 
8. จะสามารถขจัดระบบงานและการปฏิบัติงานที่ขัดแย้งกัน เพราะมีวัตถุประสงค์ต่างกัน

ออกไป 
9. ขจัดการรายงาน การทะเบียน สถิติต่าง ๆ แบบฟอร์ม และการปฏิบัติงานที่ไม่จ าเป็น

ออกไป และท าให้สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นมาตรฐานที่แน่นอน 
10. จะสามารถช้ีให้เห็นถึงสิ่งที่จะต้องเปลี่ยนแปลง เกี่ยวกับการจัดองค์การที่ไม่อาจเอา

ระบบงานใหม่เข้ามาใช้ได้ ทั้งนี้เนื่องจากการจัดองค์การหรือการแบ่งส่วนองค์การไม่ดี หรือไม่สามารถ
ที่จะปรับให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท าได้ 

11. จะสามารถหาทางลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานในส านักงานให้น้อยลง โดยช้ีให้เห็น
ข้อบกพร่องต่าง ๆ เช่น การจัดส านักงาน การใช้เครื่องมือเครื่องใช้ให้เกิดประโยชน์มาก ๆ ไม่เป็น    
ไม่มีระบบควบคุมแบบฟอร์มและการรายงาน ตลอดจนไม่มีการควบคุมทะเบียนสถิติต่าง ๆ อย่าง
เพียงพอ เป็นต้น 
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2.3  แนวคิดเก่ียวกับระบบลีนและความสูญเปล่า 
 2.3.1  แนวคิดเกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีน 

  2.3.1.1  ประวัติของระบบการผลิตแบบลีน 
  ระบบการผลิตแบบลีนก าเนิดข้ึนในอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์ ในอดีตการผลิต

สินค้าต่าง ๆ รวมทั้งอุตสาหกรรมรถยนต์ มีลักษณะเป็นงานฝีมือ ไม่มีสายการผลิต ผู้ผลิตส่วนใหญ่ท า
การผลิตโดยอาศัยทักษะและความช านาญของพนักงานเป็นหลัก ท าให้มีต้นทุนการผลิตต่อหน่วยสูง 
ต่อมาในช่วงต้นปี 1920 เฮนรี่ ฟอร์ด ผู้ก่อตั้งบริษัทฟอร์ด มอเตอร์ ได้ริเริ่มแนวคิดในการสร้าง
สายการผลิตให้มีลักษณะคล้ายการไหลของสายน้ า โดยน าเอานวัตกรรมระบบสายพานล าเลียงมาใช้
ในสายงานประกอบรถยนต์ (Moving Assembly Line) และใช้ช้ินส่วนมาตรฐานที่สามารถทดแทน
กันได ้(Standardized Interchangeable Parts) ยังผลท าให้เวลาในการผลิตลดลง ระบบการผลิต
ของฟอร์ดประสบความส าเร็จเป็นอย่างยิ่ง กล่าวกันว่าในอเมริกาในยุคนั้นไม่มีใครที่ไม่รู้จักรถยนต์
ฟอร์ดโมเดลที (Model T Ford) ซึ่งเป็นรุ่นนิยมที่มียอดการผลิตและจ าหน่ายเป็นจ านวนมาก ผลิต
เท่าไหร่ได้สามารถจ าหน่ายได้หมด  

  ภายหลังสงครามโลกครั้งที่สองประมาณ 2-3 ปี เออิจิ โทโยดะ และ ไทอิจิ โอโนะ 
ผู้บริหารของบริษัท Toyota Motor ของญี่ปุ่นได้มาเยี่ยมชมการผลิตรถยนต์ของฟอร์ดเพื่อเรียนรู้และ
น าเอาแนวคิดและวิธีการปฏิบัติของฟอร์ดไปปรับปรุงใช้ในโรงงานผลิตรถยนต์โตโยต้า แต่พบว่าสภาพ
ของบริษัทโตโยต้ายังไม่เหมาะสมกับการใช้ระบบดังกล่าวเนื่องจากขณะนั้นญี่ปุ่นอยู่ในสภาวะหลัง
สงคราม ปัจจัยการผลิตต่าง ๆ และเงินทุนมีจ ากัด ท าให้ไม่สามารถลงทุนสร้างระบบการผลิตที่เน้น
ปริมาณตามแบบของฟอร์ดได้ ด้วยประสบการณ์ที่พบของทั้งสองคนและ ดร.ชิจิโอ ชินโงะ ที่ปรึกษา
ของบริษัทโตโยต้า ได้ร่วมกันพัฒนาระบบการผลิตของตนเองข้ึนมา โดยเริ่มต้นจากการค้นหาและ
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจากระดับปฏิบัติการ การน าข้อเสนอแนะจากพนักงานมาทดลองปรับปรุงปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่อง และประยุกต์เอาระบบของซูเปอร์มาเก็ตหรือระบบดึงมาใช้ ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อลดหรือ
ก าจัดงานที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มในส่วนที่ลูกค้าไม่ต้องการมาใช้ และปรับปรุงวิธีการให้ดีข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง แนวคิดและเทคนิคต่าง ๆ ในระบบการผลิตที่ได้สร้างข้ึนนี้เรียกว่า “ระบบการผลิตแบบ     
โตโยต้า” หรือที่รู้จักกันดีในช่ือของ “ระบบการผลิตแบบทันเวลาพอดี (JIT)”  

  จากนั้นสถาบัน MIT (Massachusetts Institute of Technology) ประเทศ
สหรัฐอเมริกาได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบระบบการผลิตรถยนต์ในประเทศต่าง ๆ จากการศึกษาใน
ครั้งนั้น พบว่า บริษัทโตโยต้าสามารถผลติรถยนต์แข่งขันได้ทั่วโลก เนือ่งจากมีการพัฒนาประสทิธิภาพ
ของการออกแบบ การผลิต การตลาดและการบริการ ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวมีปัจจัยความส าเร็จอยู่ที่
การก าจัดความสูญเปล่าในกระบวนการ ซึ่งในปี ค.ศ. 1990 เจมส์ วอแม็ค และ แดเนียล โจนส์ ก็ได้
ร่วมกันแต่งหนังสือ The Machine that Changed the World ซึ่งเปรียบเทียบปัจจัยแห่ง
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ความส าเร็จระหว่างอุตสาหกรรมผลิตรถยนต์ในประเทศญีปุ่่น ยุโรป และอเมริกา เพื่ออธิบายว่าบริษัท
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการจัดการกระบวนการได้อย่างไร และเริ่มใช้ค าว่า “ระบบการผลิต
แบบลีน” เป็นต้นมา และถูกน ามาใช้จนเป็นที่นิยมในสหรัฐอเมริกาภายใต้ร่มแห่งการผลิตแบบลีน 
(The Umbrella of Lean Manufacturing) วิวัฒนาการของระบบการผลิตแบบลีนและตาราง
เปรียบเทียบลักษณะการผลิตแบบต่าง ๆ  แสดงดังภาพที่ 2.13 และตารางที่ 2.3 ตามล าดับ 

 

 
 
ภาพท่ี 2.13  แสดงวิวัฒนาการของระบบการผลิตแบบลีนและลกัษณะเฉพาะตัว 
ท่ีมา : Transforming Lean Manufacturing to Small Manufacturers (Spann และคนอื่น ๆ, 

1997)  
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ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบลักษณะการผลิตแบบต่าง ๆ  
 

ลักษณะ 
งานผลิตแบบ 

งานฝีมือ 
การผลิตแบบจ านวนมาก การผลิตในปัจจุบัน 

ผลิตภัณฑ ์ หลากหลายหรือ
ตามความต้องการ
ของลูกค้า 

แบบเดียวกัน หลากหลายหรือตามความ
ต้องการของลกูค้า 

การควบคุมการ
ผลิต 

ผลิตตามสั่ง ผลิตตามพยากรณ์ ผลิตตามความต้องการ
ของลูกค้า 

เทคโนโลยีการ
ผลิต 

ทักษะของช่างฝีมือ ความแม่นย าของ
เครื่องจักร ทักษะย่อย ๆ 
ของแรงงาน 

การควบคุมด้วย
คอมพิวเตอร์ ความแม่นย า
ของเครื่องจกัรสูง ทักษะ
ย่อย ๆ ของแรงงาน 

วิธีการผลิต ด้วยมือ การใช้ส่วนที่แทนกันได้ 
เครื่องจักรอัตโนมัติ
แรงงานสายพาน 

การใช้ส่วนที่แทนกันได้ 
เครื่องจักรอัตโนมัติ 
แรงงานหุ่นยนต์ 

ความต้องการ
ของตลาด 

มีอย่างจ ากัด ตลาดน าหน้า
ความสามารถในการผลิต 

ตลาดมีความส าคัญน้อย
กว่าความสามารถในการ
ผลิต 

ความต้องการ
ของลูกค้า 

มีเพียงพอให้ไปใช้
งาน 

มีเพียงพอให้ไปใช้งาน 
คุณภาพของสินค้าต้นทุน 

คุณภาพตามความต้องการ
ของลูกค้า คุณสมบัติของ
สินค้า ต้นทุนเวลาในการ
ส่งมอบ 

 
ท่ีมา : Transforming Lean Manufacturing to Small Manufacturers (Spann & et al., 1997)  
  
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ระบบการผลิตแบบลีน (Lean Manufacturing System) มีจุด
ก าเนิดมาจากระบบการผลิตแบบโตโยต้าน่ันเอง โดยเจมส์ วอแม็กเป็นผู้เรียกระบบการผลิตดังกล่าว
ว่าเป็นระบบการผลิตแบบลีน และเผยแพร่จนเป็นที่รู้จัก 
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  2.3.1.2  มุมมองแบบลีน: นิยาม 
   ค าว่า “ลีน” (Lean) ตามค าแปลในพจนานุกรมทั่วไป หมายถึง ผอมหรือบาง ในที่นี้
มีความหมายในแง่บวก ถ้าเปรียบเทียบกับคนก็หมายถึง คนที่มีร่างกายสมส่วนปราศจากช้ันไขมัน
หรือไม่มีมันส่วนเกิน แข็งแรง กระฉับกระเฉง ว่องไว คล่องตัว หากเปรียบกับองค์การจะหมายถึง
องค์การที่ด าเนินการโดยปราศจากความสูญเสียในทุก ๆ กระบวนการ ความความสามารถในการ
ปรับตัว ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้อย่างทันท่วงที และมีประสิทธิภาพทัดเทียมหรือ
เหนือกว่าคู่แข่ง เราเรียกองค์การที่มีลักษณะดังกล่าวว่า “วิสาหกิจแบบลีน” หรือที่ในเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติเรียกว่า “วิสาหกิจที่กระชับ” (Lean Enterprise) (เกียรติขจร โฆมานะสิน, 2549) 
   รัฐเขต เที่ยงธรรม (2549) ได้อธิบายไว้ว่า ลีน (LEAN) คือการออกแบบและการ
จัดการกระบวนการ ระบบ ทรัพยากร และมาตรการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ท าให้สามารถส่งมอบ
ผลิตภัณฑ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมในครั้งแรกที่ด าเนินการ โดยพยายามให้เกิดความสูญเปล่าน้อย
ที่สุด (Minimum Waste) หรือมีส่วนเกินที่ไม่จ าเป็นน้อยที่สุด โดยความสูญเปล่าดังกล่าวนั้นไม่ได้
ประเมินจากผลลัพธ์ข้ันสุดท้าย (Final Products) เพียงอย่างเดียว แต่จะประเมินจากกิจกรรมหรือ
กระบวนการทั้งหมดที่ใช้ทรัพยากรโดยไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม (Non-Value Added) ในการผลิต
หลักการ ลีน (LEAN) จะเน้นที่การจัดหาผลิตภัณฑ์หรือการบริการที่ลูกค้าต้องการ โดยการท าความ
เข้าใจในกระบวนการผลิตและบ่งช้ีความสูญเปล่าภายในกระบวนการเหล่านั้น และก าจัดความสูญ
เปล่าเหล่าน้ันทีละข้ันตอนอย่างต่อเนื่อง 
   เกียรติขจร โฆมานะสิน (2549) ได้อธิบายไว้ว่า การผลิตแบบลีน คือ วิธีการที่มี
ระบบแบบแผนในการระบุและก าจัดความสูญเปล่า หรือสิ่งที่ไม่เพิ่มคุณค่าภายในกระแสคุณค่าของ
กระบวนการ โดยอาศัยการด าเนินตามจังหวะความต้องการของลูกค้าด้วยระบบดึง ท าให้เกิดสภาพ
การไหลอย่างต่อเนื่อง ราบเรียบ และท าการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างคุณค่าให้แก่ระบบอยู่
เสมอ 
   National Institute of Standards and Technology Manufacturing 
Extension Partnership: NIST/MEP (อ้างถึงใน Spann & et al., 1997) ได้ให้ค าจ ากัดความของ
ระบบการผลิตแบบลีนไว้ว่า เป็นระบบที่มุ่งเน้นการจ าแนกและก าจัดความสูญเปล่าในกิจกรรม
ตลอดจนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยท าให้การไหลของผลิตภัณฑ์เกิดมาจากการดึงของลูกค้า เพื่อ
การตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าอย่างสูงสุด 
   American Society for Quality (ASQ) (อ้างถึงใน Monden, 1998) ให้ค าจ ากัด
ความของระบบการผลติแบบลีนไว้ว่า เป็นการเริ่มพิจารณาการก าจัดของเสียทั้งหมดในกระบวนการที่
โรงงานผลิต หลักการของลีนรวมถึงเวลาการรอคอยเป็นศูนย์ (Zero Waiting Time) สินค้าคงคลัง
เป็นศูนย์ (Zero Inventory) การตารางเวลาการผลิต (Scheduling) ระบบการดึงของลูกค้าภายใน
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แทนที่ระบบผลัก การไหลของกลุ่มผลติภัณฑ์ (ลดขนาดกลุ่ม) การปรับสมดุลการผลิตและลดเวลาการ
ผลิต (Cutting Actual Process Times)  
   อัลเลน และคนอื่น ๆ (Allen & et al., 2001) ได้ให้ค าจ ากัดความของการผลิตแบบ
ลีนไว้ว่า เป็นการติดตามความสูญเปล่าเพื่อก าจัดให้หมดไปจากระบบอย่างไม่มีที่สิ้นสุด โดยความสูญ
เปล่าน้ันคือทุก ๆ สิ่งที่ไม่เกิดคุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์ 
   Production System Design Laboratory at the Massachusetts Institute of 
Technology (อ้างถึงใน Feld, 2001) ให้ค าจ ากัดความของการผลิตแบบลีนไว้คือ การก าจัดความ
สูญเปล่าในทุก ๆ  ส่วนของการผลิต ซึ่งรวมทั้งส่วนความสัมพันธ์กับลูกค้า ส่วนการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
ส่วนเช่ือมโยงกับซัพพลายเออร์ และในส่วนการบริหารโรงงาน 
   วิเลียม จี นิกเคล และคนอื่น ๆ (William G. Nickels & et al., 2002) ให้ค าจ ากัด
ความของการผลิตแบบลีนไว้ว่า เป็นการผลิตสินค้าโดยใช้ทุกสิ่งในกระบวนการผลิตน้อยที่สุด โดย
เปรียบเทียบกับระบบการผลิตแบบจ านวนมาก ระบบการผลิตแบบโตโยต้า ให้ค าจ ากัดความของการ
ผลิตแบบลีนไว้ว่า เป็นปรัชญาของการลดของเสียอย่างต่อเนื่องในทุก ๆ พื้นที่และทุกกิจกรรม ซึ่งเป็น
ระบบที่ประเทศสหรัฐอเมริกาสร้างมาจากการรวมเอาเทคนิคระบบการผลิตของญี่ปุ่น  
   The National Institute of Standards and Technology Manufacturing 
Extension Partnership’s Lean Network (อ้างถึงใน Jerry Kilpatrick, 2003) ให้ค าจ ากัดความ
ของการผลิตแบบลีนไว้ว่า คือ แนวทางเชิงระบบในการระบุและก าจัดความสูญเปล่า (กิจกรรมที่ไม่
สร้างคุณค่าเพิ่ม: Non Value Added) โดยมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และให้ผลิตภัณฑ์ไหลจาก
การดึงของลูกค้าในลักษณะการท าอย่างสมบูรณ์แบบตลอดการด าเนินงาน 
   เจฟเฟร่ เค ไลเคอร์ (Jeffrey K. Liker, 2006) ให้ค าจ ากดัความของการผลิตแบบ
ลีน (Lean Manufacturing) ไว้คือ ปรัชญาการผลิตที่ลดเวลาการด าเนินงานตั้งแต่การสัง่ซื้อของลูกค้า
จนถึงการสง่สินค้าโดยการก าจัดความสูญเปล่าอย่างเป็นระบบ  
   จากนิยามที่น าเสนอไปข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การผลิตแบบลีนก็คือ หลักการ
ผลิตเชิงระบบที่ใช้การระบุและก าจัดความสูญเปล่า (Waste or Non Value Added: NVA) เพื่อ
สร้างคุณค่าเพิ่ม (Value Added: VA) ตลอดกระบวนการอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นถึงความต้องการของ
ลูกค้าเป็นส าคัญ 
   โดย อัลเลน และคนอื่น ๆ กล่าวว่า การผลิตแบบลีน (Lean Manufacturing) เป็น
ปรัชญาการผลิตที่มพีื้นฐานความแตกต่างของแนวคิดในการผลิต จากการไหลในการผลติต้ังแต่วัตถุดิบ
จนกลายเป็นผลิตภัณฑ์ และตั้งแต่การออกแบบผลิตภัณฑ์จนถึงการบริการลูกค้าโดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อก าจัดความสูญเปล่า (Waste or Muda) และผลิตสินค้าให้ตรงกับความต้องการของลูกค้า ดัง
ภาพที่ 2.14 
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ภาพท่ี 2.14 แนวคิดการผลิตแบบลีน 
ท่ีมา : Allen & et al., 2001 
 
  2.3.1.3  หลักการพื้นฐานของการผลิตแบบลีน 
   แนวคิดเรื่องลีนที่ James Womack และ Daniel Jones (1996) กล่าวไว้ในหนังสือ
ช่ือ “Lean Thinking” หลักการพื้นฐานของการผลิตแบบลีนมี 5 ประการคือ การนิยามคุณค่า การ
วิเคราะห์สายธารคุณค่า การไหล การดึง/ทันเวลาพอดี และความสมบูรณ์แบบ อีกทั้งยังค านึงถึงการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในแต่ละโครงสร้างหลักตามการหมุนของวงล้อการผลิตแบบลีน ดังภาพที่ 2.15  
 

 
 
ภาพท่ี 2.15  หลักการพื้นฐานการผลิตแบบลีน 
ท่ีมา : Feld, 2001 
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1. การนิยามคุณค่า (Value Definition)  
ในหลักการนี้เสนอให้สามารถระบุคุณค่าของผลิตภัณฑ์หรือบริการให้ได้  ว่าคุณค่า

ของสินค้าที่ผลิตมีคุณค่าอยู่ที่ใด ตรงกับความต้องการของลูกค้าหรือไม่ การระบุว่าสินค้าหรือบริการมี
คุณค่าอยู่ที่ใดอาจเปรียบเทียบกับคู่แข่ง (Benchmarking) ก็ได ้และกระบวนการที่ปราศจากความสูญ
เปล่า (Waste-free) เป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างถูกต้องโดยต้องใช้เวลาและความพยายามที่จะ
ก าจัดความสูญเปล่าออกจากกระบวนการ ดังนั้นกระบวนการที่สร้างคุณค่าจึงเป็นสิ่งส าคัญ แต่
จ าเป็นต้องมองในมุมของลูกค้า (Customer’s Perspective) ไม่ใช่มองจากมุมของผู้ผลิต 
(Producer’s Perspective) ลูกค้าจะเป็นคนสุดท้ายที่ก าหนดคุณค่า ด้วยเหตุนี้ความสูญเปล่า
ประเภทหนึ่งของความสูญเปล่า (Waste/Muda) คือ กระบวนการที่ลูกค้าไม่ต้องการ บริษัทที่ผลิต
แบบลีนจะด าเนินการเพื่อก าหนดคุณค่าในตัวผลิตภัณฑ์และความสามารถของผลิตภัณฑ์ในการเสนอ
ราคาให้กับลูกค้า การที่สามารถระบุได้ว่าสินค้าหรือบริการที่เป็นผลิตผลขององค์การมีคุณค่าอย่างไร
นั้น นับเป็นบันไดข้ันแรกของแนวคิดลีน ซึ่งจะท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ อันจะส่งผลต่อการด าเนนิ
ธุรกิจต่อไป ทั้งยังสามารถน าคุณค่าที่ลูกค้าต้องการนั้นมาเป็นแนวทางในการด าเนินการผลิตด้วย  
ดังนั้นการค้นหาและวิจัยความต้องการของลูกค้าจึงเป็นสิ่งส าคัญ  และควรใช้เครื่องมือที่เรียกว่า 
Quality Function Deployment (QFD) 

  เทคนิคของ QFD เป็นเทคนิคที่น าความต้องการของลูกค้ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ
กับความสามารถของตนเองและคู่แข่งในการบรรลุความต้องการของลูกค้านั้น เพื่อหาทางในการ
ตอบสนองคความต้องการของลูกค้า เป็นการน าความต้องการของลูกค้ามาก าหนดสิ่งที่จะต้องท า
ดังนั้น การทราบความต้องการของลูกค้าถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง ผู้ผลิตหรือผู้ให้บริการพึงระลึกเสมอว่า 

1) คุณค่าของสินค้าหรือบริการจะถูกตัดสินโดยลูกค้าเสมอ 
2) ผู้ผลิตหรือผู้ให้บริการมีหน้าที่ในการสร้างคุณค่านั้นให้แก่สินค้าหรือบริการที่จะ

น าเสนอออกสู่ตลาด 
3) ความต้องการของลูกค้าและเสียงตอบกลับ (Feedback) คือ สิ่งที่ก าหนดว่า

ผู้ผลิตหรือผู้ให้บริการจ าเป็นจะต้องท าอะไรต่อไปในการพัฒนาสินค้าและบริการ  เพื่อความพึงพอใจ
ของลูกค้า 

2. การวิเคราะห์สายธารคุณค่า (Value Stream Analysis)  
  หลักการการนิยามคุณค่าเป็นพืน้ฐานส าคัญส าหรับการวิเคราะห์สายธารคุณค่า ซึ่งใน

การวิเคราะห์เริ่มต้นด้วยแผนภาพกระบวนการ (Process Mapping) ก าหนดแต่ละข้ันตอนตาม
กระบวนการผลิต ซึ่งในแต่ละข้ันตอนจะมีค าถามว่า “มีคุณค่าเพิ่มให้กับผลิตภัณฑ์ตามทรรศนะของ
ลูกค้าหรือไม่” ซึ่งเป็นข้ันตอนที่มีผลต่อการเพิ่มคุณค่าของความสามารถของผลิตภัณฑ์หรือคุณภาพ 
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โดยทั่วไปจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบให้เป็นผลิตภัณฑ์ การก าจัดสิ่งที่ไม่เกิดคุณค่าเพิ่มใน
กระบวนการ ซึ่งเป็นสิ่งที่ดีในการเพิ่มคุณค่าและเพิ่มประสิทธิภาพ 

  แผนภาพกระบวนการสามารถท าได้โดยสร้างแผนภาพการไหลของคุณค่า  (Value 
Stream Mapping: VSM) โดยที่ Value Stream คือ กิจกรรมหรืองานทั้งหมด (เป็นสิ่งที่เกิดคุณค่า
เพิ่มและไม่เกิดคุณค่าเพิ่ม) ที่ท าให้เกิดผลิตภัณฑ์ให้กับลูกค้า ดังนั้น VSM คือการเขียนแผนภาพแสดง
ถึงการไหลของวัตถุดิบและข้อมูลสารสนเทศในการผลิตของกระบวนการต่าง ๆ (ดังภาพที่ 2.16)  

 
ภาพท่ี 2.16  แผนภาพสายธารคุณค่า 
ท่ีมา : Allen & et al., 2001 
 

  เมื่อเข้าใจว่าอะไรคือการไหลของคุณค่าของผลิตภัณฑ์แล้ว  จะพบกับกิจกรรม        
3 ประเภทดังนี ้ 

1) ประเภทที่หนึ่ง ข้ันตอนของการสร้างคุณค่าเพิ่มในการไหลและกระบวนการ 
(Value added Flow and Activities) เป็นข้ันตอนของการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เหมาะสมในเรื่อง
หน้าที่การท างานของวัตถุดิบ และน าไปสู่กระบวนการสุดท้ายที่ได้ผลิตภัณฑ์  
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2) ประเภทที่สอง ข้ันตอนการสร้างซึ่งไม่ก่อให้เกิดคุณค่าแต่จ าเป็น (Necessary 
but Non Value Adding) เริ่มตั้งแต่ข้ันตอนปัจจุบันของระบบในกระบวนการผลิตที่อาจจะรวมถึง
การตรวจสอบ การรอคอย และการขนส่ง 

3) ประเภทที่สาม ข้ันตอนการสร้างซึ่งไม่ก่อให้เกิดคุณค่าและควรจะต้องก าจัดออก
ทันที (Non Value Added Flow and Activities) 

3. การไหล (Flow)  
  การท าให้คุณค่าเกิดการไหลอย่างต่อเนื่อง  คือ การท าให้สายการผลิตสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสม่ าเสมอตลอดเวลา โดยไม่มีการขัดขวางหรือหยุดการผลิตด้วยเหตุอันใดก็ตาม ให้
งานสามารถไหลไปได้อย่างต่อเนื่องเหมือนเช่นน้ าในแม่น้ า ซึ่งแม้ว่าระดับน้ าจะลดต่ าลงแต่ก็ยังไหลอยู่
เสมอ องค์กรต่าง ๆ ต้องการมุ่งเน้นในเรื่องการไหลของผลิตภัณฑ์แบบรวดเร็ว (Rapid Product 
Flow) โดยการก าจัดอุปสรรคต่าง ๆ  และระยะทางที่อยู่ระหว่างแผนกที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าให้
แผนผังการท างานของพนักงานและเครื่องมือที่เกี่ยวกับการผลิตเปลี่ยนแปลงไป 

การไหลของงาน (Flow) ถือว่าเป็นหัวใจของระบบการผลิตแบบลีน และเป็น
จุดเริ่มต้นที่จะต้องท าให้เกิดข้ึนก่อนที่จะท าการติดตั้งระบบอื่น ๆ ของระบบการผลิตแบบลีนต่อไป 
การท าให้สายการผลิตเกิดการไหลอย่างต่อเนื่อง (Continuous Flow) สามารถท าได้ดังนี้ คือ 

1) อย่าให้เครื่องจักรว่างงานด้วยเหตุอันใดก็ตาม (Idle) 
2) หากเครื่องจักรเสีย (Breakdown) หรือออกนอกการควบคุม (Out of Control) 

ต้องแก้ไขให้กลับสู่ภาวะปกติได้เร็วที่สุด 
3) การบ ารุงรักษาเครื่องจักรเชิงป้องกัน (Preventive Maintenance: PM) เป็นสิ่ง

ที่ต้องใช้เวลาให้น้อยที่สุดแม้ว่าจะอยู่ในแผนการผลิตก็ตาม เพราะบางกรณีไม่สามารถควบคุมเวลานี้
ได ้

4) อย่าขัดจังหวะการผลิต ไม่ว่าด้วยเหตุอันใดก็ตาม 
5) จัดก าลังการผลิตของแต่ละกระบวนการให้มีความสมดุลกัน (Line Balancing) 

ซึ่งจะท าให้ไม่มีงานรอระหว่างกระบวนการ  (Work In Process: WIP) หรือเกิดคอขวดข้ึน 
(Bottleneck) 

6) ลดปริมาณการขนย้าย 
7) ลดการเกบ็งานเพื่อรอการผลิต (Waiting) 
8) จัดผังโรงงาน (Line Layout) ให้เหมาะสม 
4. การดึง (Pull) / ทันเวลาพอดี (JIT)  

  ในแนวคิดแบบลีน สินค้าคงคลังหรือวัสดุคงคลงัจะถูกพิจารณาเปน็เรือ่งการสญูเปล่า 
ฉะนั้นการผลิตผลิตภัณฑ์ที่ขายไม่ได้จะเป็นการสญูเปลา่เช่นเดียวกัน ดังนั้นการให้ลูกค้าเป็นผู้ดึงคุณค่า
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ของกระบวนการ คือ การท าการผลิตเมื่อลูกค้ามีความต้องการสินค้านั้นและผลิตแค่เพียงพอกับที่
ลูกค้าต้องการ โดยหมายถึง ทั้งลูกค้าภายในและภายนอกเป็นการผลิตที่เข้าใกล้กับลักษณะของการ
ผลิตตามสั่ง (Made To Order) ไม่ใช่การผลิตเพื่อเก็บและรอการขาย (Made To Stock) ซึ่งการผลิต
เพื่อเก็บและรอการขาย ถือเป็นความสูญเปล่าชนิดหนึ่งที่เกิดข้ึนเพราะการรอคอย  (Waiting) 
วัตถุประสงค์ของการผลิตแบบทันเวลาพอดีคือ การสร้างความสมดุลและความสัมพันธ์ของปริมาณ
การผลิตตลอดเวลา จึงได้น า แทค์ไทม์ (Takt Time) มาใช้เป็นเครื่องมือในการจัดสมดุลของการไหล 
โดย Takt Time นั้นเป็นตัวค านวณมาตรฐานของคุณค่าบนความต้องการของลูกค้า และเป็นความ
รวดเร็วที่ก าหนดให้ในกระบวนการผลิตเพื่อท าให้ได้ตามความต้องการในระบบการผลิตแบบลีน Takt 
Time จึงเป็นเครื่องมือที่เช่ือมระหว่างการผลิตกับลูกค้า และเป็นตัวก าหนดอัตราการผลิต การ
ประเมินสภาพการผลิต การค านวณแนวทางการท างาน การพัฒนาเส้นทางส าหรับการเคลื่อนที่ของ
ผลิตภัณฑ์ ซึ่งน าไปสู่การค้นหาปัญหาและหาค าตอบที่ต้องการ 

5. ความสมบูรณ์แบบ (Perfection) หลังจากที่เข้าใจความต้องการของลูกค้า รู้และ
เข้าใจในคุณค่าของสินค้าที่ผลิต จัดท าผังของคุณค่าและให้ลูกค้าเป็นผู้ดึงงานและก าหนดกิจกรรมใน
การผลิตแล้ว ต่อมาก็คือ การพยายามเพิ่มคุณค่า (Value) ให้กับสินค้าและบริการอย่างต่อเนื่องรวมถึง 
การค้นหาความสูญเปล่า (Waste) ให้พบและก าจัดอย่างต่อเนื่องตลอดไป ซึ่งก็คือแนวคิดของ PDCA 
(Plan-Do–Check–Act) การท าให้ประสบความส าเร็จได้นั้น  ได้รับผลมาจากการท างานที่มี
ประสิทธิภาพในหลักการที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ควรเน้นโอกาสที่จะปรับปรุงในเรื่องของการลดเวลา 
พื้นที่ ต้นทุน และการลดความผิดพลาดเกีย่วกับการสร้างผลผลิตและการจัดการ ซึ่งเป็นผลตอบสนอง
ไปยังความต้องการของลูกค้า โดย พฤทธิพงศ์ โพธิวราพรรณ (2548) กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์ประกอบ 
3 ประการที่แนวคิดแบบลีนมุ่งเน้น ได้แก่ 

1) ประการแรก บรรลุถึงการออกแบบผลิตภัณฑ์และกิจกรรมในกระบวนการผลิต 
ซึ่งเป็นกระบวนการเพิ่มคุณค่าในสายตาลูกค้า 

2) ประการที่สอง เป็นการวางโครงสร้างระบบการไหลอย่างต่อเนื่อง ระบบคงคลัง
เป็นศูนย์ การผลิตทันเวลาพอดี ของเสียเป็นศูนย์ 

3) ประการที่สาม ความสมบูรณ์แบบ คือ การเพิ่มคุณค่ามากที่สุดโดยการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องหรือไคเซ็น (Kaizen) ดังนั้นการบริการและการด าเนินงานข้ันต่อไปควรค านึงถึงการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องที่เป็นไปได้  
  2.3.1.4  เทคนิคแบบลีน 
   วิทยา สุหฤทด ารง (2547) กล่าวว่า แนวทางที่ชาวอเมริกันใช้ในการแก้ไขปัญหาครั้ง
เดียวและทันทีที่ดีที่สุดก็คือ การผลิตแบบลีน ซึ่งเป็นสิ่งที่แน่นอน ไม่มีความผิดพลาด ดังที่กล่าวว่า 
“สินค้าคงคลังเป็นศูนย์ (Zero Inventory)” “การติดตั้งอย่างรวดเร็ว (Quick Setup)” “โรงงาน
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เสมือน (Visual Factory)” “การป้องกันความผิดพลาด (Mistake-proofing)” และการก าจัดความ
สูญเปล่า เป็นวิธีที่เหมาะสมที่สุดในการป้องกันปัญหาของการผลิต ซึ่งบริษัทผู้ผลิตส่วนใหญ่ได้น า
เทคนิคซึ่งมีอยู่ 18 เทคนิค อย่างเช่น การบ ารุงรักษาเชิงป้องกัน (Total Productive Maintenance 
: TPM) การสร้างสมดุลสายการผลิต (Line Balancing) และระบบดึง (Pull System) มาใช้ในการ
ปรับปรุงให้เกิดประโยชน์ ระบบการผลิตแบบเซลลูลาร์ (Cellular Manufacturing) ได้น าเทคนิค
แบบลีนน้ีไปใช้จนเกิดประสิทธิภาพดีที่สุด แต่ไม่ได้หมายความว่าการผลิตแบบอื่นๆ ที่น าเทคนิคแบบ
ลีนใช้จะไม่ได้ผลลัพธ์ที่ดี 
   เทคนิคแบบลีนเป็นศาสตร์การวิจัยที่กว้างขวาง มีความเด่นชัดในอุตสาหกรรมซึ่ง
ประสบความส าเร็จในการท างานระดับพื้นที่ปฏิบัติงาน (Shop Floor) แสดงให้เห็นว่าเทคนิคแบบลีน
เป็นหลักการผลิตซึ่งมีแนวความคิดครอบคลุมกระบวนการผลิต ตั้งแต่วัตถุดิบจนกระทั่งเป็นสินค้า 
และความคิดริเริ่มในการออกแบบตรงตามความต้องการของลูกค้า ลีนจึงเป็นวิธีที่แตกต่างอย่าง
แท้จริงในแนวคิดเกี่ยวกับการผลิต ส่วนเทคนิคแบบลีนที่พูดถึงกับวิสาหกิจ (Enterprise) จะมีแนวคิด
ในการวิเคราะห์คุณค่าเพิ่มจากความสูญเปล่าทั้ง 7 โดยวิธีการวิเคราะห์สายธารคุณค่า (Value 
Stream Mapping)  
  2.3.1.5  กุญแจสู่ความส าเรจ็ 
   วิทยา สุหฤทด ารง (2547) กล่าวว่า โดยปกติทั่วไปในธุรกิจหนึ่ง ๆ จะไม่ทราบสิ่งที่
ลูกค้าตอ้งการ ธุรกิจจึงต้องเตรียมพร้อมและคาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ด้วยเหตุนี้
องค์การจึงต้องมีแนวคิดในการเตรียมตัวไว้ล่วงหน้า หรือปรับปรุงตลอดเวลาเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง กุญแจสู่ความส าเร็จของแนวความคิดแบบลีนในการจัดการเปลี่ยนแปลงคือ การ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) และสิ่งที่จะควบคู่กับการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่องคือ การสร้างคุณค่าเพิ่ม (Value Added Creation) ด้วยการก าจัดความสูญเปล่าและการ
มุ่งเน้นที่ลูกค้า (Customer Focus) ด้วยการจัดหาการบริการลูกค้า การจัดการกระบวนการด้าน
คุณภาพและการพัฒนาผลิตภัณฑ์ตามความต้องการของลูกค้า 

2.3.2  ความหมายของความสูญเปล่า 
สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการเพิ่มผลผลิต ซึ่งเป็นพื้นฐานของระบบลีนก็คือ ความสูญเปล่าใน

กระบวนการผลิต สาเหตุที่เป็นเช่นน้ีเนื่องมาจากเมื่อเกิดความสญูเปล่าข้ึนจะท าใหป้รมิาณผลผลติที่ได้
คุณภาพลดลง ผลิตสินค้าหรือบริการได้น้อยกว่าที่วางแผนไว้ และต้องใช้ปัจจัยการผลิตมากยิ่งข้ึน ท า
ให้สิ้นเปลืองเงินทุน แรงงานทางตรง วัตถุดิบ เครื่องจักร เครื่องมือ พลังงาน หรือแม้แต่เวลาในการ
ท างานที่เกินความจ าเป็น 
 โกศล ดีศีลธรรม (2547) กล่าวว่า ความสูญเปล่าเป็นสิ่งที่ไม่ได้ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม (Non-
Value Added) ที่แฝงเข้ามากับเนื้องานในรูปต่าง ๆ  
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นิพนธ์ บัวแก้ว (2547) กล่าวว่า ความสูญเปล่า คือ การกระท าที่ไม่ก่อให้เกิดคุณค่าต่อตัว
สินค้าหรือบริการ ในกิจกรรมการด าเนินโครงการไม่ว่าจะเป็นภาคการผลิตหรือบริการ จะเกิดความ
สูญเปล่า (Waste) หรือเรียกว่า มูดะ (MUDA) ดังนั้นจึงควรขจัดความสูญเปล่าเพื่อเพิ่มผลผลิตให้
กิจกรรมหรืองานที่ด าเนินการ  

โซอิชิโร่ โตโยดะ (Shoichiro Toyoda อ้างถึงใน ชนม์เจริญ แสวงรัตน์, 2556) กล่าวว่า 
ความสูญเปล่า คือ อะไรก็ตามที่มีมากกว่าเกินความจ าเป็นในการผลิต เช่น วัตถุดิบ, ช้ินส่วน, พื้นที่
การผลิต หรือ เวลาในการท างานของพนักงาน ที่ซึ่งเป็นกระบวนการที่ไม่จ าเป็นในการสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กับผลิตภัณฑ์ 

อัลเลน และคนอื่น ๆ (Allen & et al., 2001) ได้ให้ค าจ ากัดความความสูญเปล่าไว้ว่า    
ทุก ๆ สิ่งที่ไม่เกิดคุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์ 

ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ความสูญเปล่า คือ การกระท าใด ๆ ในกระบวนการท างานที่ไม่
ก่อให้เกิดงาน และท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง  

การสร้างคุณค่าตามแนวคิดของลีน คือ การท าความเข้าใจว่าอะไรคือ คุณค่า (Value) และ
ความสูญเปล่า (Waste/Muda) ทั้งในและนอกองค์การที่อยู่ในความสัมพันธ์ต่อการผลิต คุณค่าเป็น
สิ่งจ าเป็นและต้องถูกสร้างขึ้นในสายตาลูกค้าและตามที่ลูกค้าก าหนด และมีกระบวนการที่ด าเนินไป
อย่างถูกต้องโดยต้องใช้เวลาและความพยายามที่จะก าจัดความสูญเปล่าออกจากกระบวนการ โดย 
ยาซูฮิโร โมเด็น ได้ท าการศึกษาระบบการผลิตแบบโตโยต้า (Toyota Production System: TPS) 
และได้แบ่งลักษณะงานในการผลิตออกเป็น 3 ประเภท คือ 

ก) สิ่งที่ไม่เกิดคุณค่าเพิ่ม (Non Value Added: NVA) คือ ความสูญเปล่าและเป็นกิจกรรม
ที่ไม่จ าเป็นซึ่งควรก าจัดออกไป ตัวอย่างเช่น เวลารอคอย (Waiting Time) การสุ่มผลิตภัณฑ์ระหว่าง
การผลิต (Work In Process: WIP) โดยไม่เช่ือมต่อเพื่อเข้าสู่กระบวนการต่อไปในทันที การท างาน
หรือกิจกรรมเดียวกันซ้ า ๆ (Double Handing) 

ข) สิ่งที่จ าเป็นต้องมีแต่ไม่เกิดคุณค่าเพิ่ม (Necessary but Non Value Added: NNVA) 
คือ ความสูญเปล่าแต่อาจจ าเป็นต้องยอมให้เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต ตัวอย่างเช่น การเดินใน
ระยะไกลเพื่อหยิบช้ินส่วนหรือวัตถุดิบ การเคลื่อนย้ายอุปกรณ์หรือเครื่องมือระหว่างการผลิต และ
เพื่อก าจัดการท างานเช่นน้ีจ าเป็นต้องมีการเปลีย่นแปลงการท างานครัง้ใหญ่ เช่น การวางผังโรงงานใน
กระบวนการผลิตใหม่ซึ่งไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ในทันที 

ค) สิ่งที่เกิดคุณค่าเพิ่ม (Value Added: VA) คือ กิจกรรมที่มีคุณค่าในการด าเนินงานที่
เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนกระบวนการผลิตต้ังแต่ข้ันวัตถุดิบหรือช้ินส่วนใช้ในการผลิตว่าจะใช้แรงงาน
หรือเครื่องจักรในการผลิตซึ่งต้องใช้ข้อมูลในการตัดสินใจมาก 
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ซึ่งในกระบวนการผลิตมักจะพบว่ามีความสูญเปล่าต่าง ๆ ซ่อนเร้นอยู่ไม่มากก็น้อย
โดยประมาณกันว่ากว่า 95 % ของเวลาที่ผลิตภัณฑ์อยู่ในโรงงานเป็นเวลาที่ใช้ไปกับกิจกรรมที่ไม่เพิ่ม
คุณค่าซึ่งเป็นสาเหตุให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการผลิตต่ ากว่าที่ควรจะเป็น  เช่น  
ใช้เวลาในการผลิตนาน สินค้าคุณภาพต่ า ต้นทุนสูง และมีเพียงแค่ 5 % เท่านั้นจากเวลาทั้งหมดที่เป็น
เวลาที่ใช้ไปกับกิจกรรมที่เพิ่มคุณค่า ดังนั้นจึงมีแนวคิดที่พยายามจะลดความสูญเปล่าเหล่านี้ที่เกิดข้ึน
มากมายในกิจกรรม โดย ไทอิจิ โอโนะ (Taiichi Ohno) ไดคิ้ดค้นและมีวัตถุประสงค์เพื่อขจัดทิ้งนั่นคือ 
ความสูญเปล่า 7 ประการ ในภาษาญี่ปุ่นเรียกว่า “Muda” ซึ่งเป็นความสูญเปล่าที่จะต้องถูกก าจัด
ออกไปให้เหลือน้อยที่สุด  

ความสูญเปล่า 7 ประการ (Jeffrey K. Liker & David Meier, 2006) 
1. ความสูญเปล่าเนื่องจากการผลิตมากเกินพอดี (Overproduction) หมายถึง การผลิต

สินค้าปริมาณมากเกินความต้องการการใช้งานในขณะนั้น เกินกว่าตามความต้องการของลูกค้าหรือ
ผลิตไว้ล่วงหน้าเป็นเวลานาน ซึ่งมาจากแนวความคิดเดิมที่ว่าแต่ละข้ันตอนจะต้องผลิตงานออกมาให้
มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ เพื่อให้เกิดต้นทุนต่อหน่วยต่ าสุดในแต่ละครั้ง โดยไม่ได้ค านึงถึงว่าจะท าให้มี
งานระหว่างท า (Work In Process: WIP) ในกระบวนการเป็นจ านวนมาก ซึ่งยิ่งการผลิตเกินก าลังมี
มากเท่าไหร่ ปริมาณงานที่ต้องรอการผลิตก็จะยิ่งมากขึ้นเท่านั้น ซึ่ง WIP ที่กองรออยู่ในกระบวนการ
ผลิตจะส่งผลกระทบให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา เช่น ท าให้กระบวนการผลิตขาดความยืดหยุ่น 
กลายเป็นสินค้าคงคลัง ทรัพยากร แรงงานและวัตถุดิบถูกใช้ไปโดยไม่ได้รับการสนองตอบจากความ
ต้องการของลูกค้า 

2. ความสูญเปล่าเนื่องจากสินค้าคงคลงัที่มากเกนิไป (Excess Inventory) หมายถึง การซื้อ
วัตถุดิบคราวละมาก ๆ เพื่อเป็นประกันว่าจะมีวัตถุดิบส าหรับผลิตตลอดเวลา หรือเพื่อให้ได้ส่วนลด
จากการสั่งซื้อ หรือการสั่งซื้อวัตถุดิบทีผ่ิดพลาดไม่ตรงกับความต้องการ จะส่งผลให้วัตถุดิบที่อยู่ในคลัง
มีปริมาณมากเกินความต้องการใช้งานอยู่เสมอ รวมถึงงานที่อยู่ในระหว่างกระบวนการผลิตและสินค้า
ส าเร็จรูปที่มีมากเกิน เป็นภาระในการดูแลและการจัดการด้านคงคลัง อีกทั้งยังเป็นการซ่อนปัญหา 
เช่น ปัญหาด้านการผลิตที่ไม่สมดุล งานเสีย และเครื่องจักรเสีย เป็นต้น 

3. ความสูญเปล่าเนื่องจากการขนส่งหรือการล าเลียงที่ไม่จ าเป็น (Unnecessary 
Transportation or Conveyance) หมายถึง การเคลื่อนย้ายวัตถุดิบส่งไปยังต าแหน่งที่ต้องการจะใช้ 
การทดแทนวัตถุดิบที่ถูกส่งจากผู้จัดหาไปสู่บริเวณรับสินค้า  การเคลื่อนย้ายช้ินส่วนในระหว่าง
กระบวนการผลิต เคลื่อนย้ายสินค้าส าเร็จสู่โกดังเก็บสินค้า รวมถึงการขนส่งช้ินส่วนในสายการผลิต 
ระบบลีนมีความต้องการที่จะให้วัตถุดิบผ่านโดยตรงจากผู้จัดหาไปสู่สายการผลิตที่จะใช้โดยทันทีและ
ถูกต้อง ดังนั้นจึงต้องมีการสื่อสารที่ดี และมีการควบคุมและลดระยะทางในการขนส่งให้เหลือเท่าที่
จ าเป็นเท่านั้น 
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4. ความสูญเปล่าเนื่องจากการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น (Unnecessary Movement) 
หมายถึง การเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น ท่าทางการท างานที่ไม่เหมาะสม เช่น ต้องเอื้อมหยิบของที่อยู่ไกล 
ก้มตัวยกของหนักที่วางอยู่บนพื้น การมองหา การเรียงช้ินส่วน/เครื่องมือ และการเดิน เป็นต้น ท าให้
เกิดความล้าต่อร่างกายและท าให้เกิดความล่าช้าในการท างานอีกด้วย รวมทั้งความไม่เหมาะสมของ
เส้นทางการไหล การวางผังโรงงาน การดูแลรักษาสถานที่ท างาน และวิธีการท างานที่ขัดกันโดยไม่ได้มี
เอกสารอธิบายไว้ 

5. ความสูญเปล่าเนื่องจากข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็นหรือกระบวนการผลิตไม่ถูกต้อง 
(Overprocessing or Incorrect Processing) หมายถึง กระบวนการที่ท าแล้วไม่ก่อให้เกิดคุณค่า 
เกิดจากกระบวนการผลิตที่มีการท างานซ้ า ๆ กันในหลายข้ันตอน ซึ่งไม่มีความจ าเป็น ไม่ท าให้เกิด
มูลค่าเพิ่มกับผลิตภัณฑ์ รวมทั้งไม่ช่วยให้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพดีข้ึน เช่น งานที่ถูกน ากลับมาแก้ไขหรือ
ท าใหม่ (Reworking) กระบวนการตรวจสอบ (Inspection) คุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่ผลิตออกมาซึ่ง
เป็นกระบวนการที่ไม่ท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มกับผลิตภัณฑ์  ดังนั้นถ้าเป็นไปได้ควรจะมีกระบวนการ
ตรวจสอบหรือจ านวนตรวจสอบที่น้อยสุดหรือไม่มีเลย หรือควรสร้างกระบวนการตรวจสอบนี้รวมเข้า
ไปอยู่ในกระบวนการผลิตให้พนักงานหน้างานเป็นผู้ตรวจสอบไปพร้อมกับการท างาน หรือขณะคอย
เครื่องจักรท างาน 

6. ความสูญเปล่าเนื่องจากการรอคอย (Waiting) หมายถึง การรอคอยรวมทั้งหมดไม่ว่า 
การรอคอยที่เกิดจากเครื่องจักรอุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ หรือพนักงานหยุดท างานเพราะต้องรอ
คอยปัจจัยที่จ าเป็นต่อการผลิต เช่น รอคอยวัตถุดิบ ข้อมูลข่าวสาร การรอคอยเนื่องจากเครื่องจักร
ขัดข้อง การรอคอยเนื่องจากกระบวนการผลิตที่ไม่สมดุล การรอคอยเนื่องจากการเปลี่ยนรุ่นการผลิต 
เป็นต้น ซึ่งในระบบการผลิตแบบลีน นั้นต้องการที่จะจัดหาและรองรับการผลิตหรือการบริการแบบ
ทันเวลาพอดี (Just In Time) ไม่มาเร็วกว่า หรือช้ากว่าเวลาที่ก าหนด 

7. ความสูญเปล่าเนื่องจากข้อบกพร่องของช้ินสว่น (Defects) หมายถึง การผลิตช้ินส่วนที่มี
ข้อบกพร่อง หรือแก้ไขข้อบกพร่อง การซ่อมแซมหรือแก้ไขงาน เศษของเสีย การผลิตเพื่อเปลี่ยน
ทดแทน เพื่อให้ได้คุณสมบัติตามความต้องการของลูกค้าหรือถูกน าไปก าจัดทิ้ง ท าให้เสียแหล่งวัตถุดิบ
ใน 4 ลักษณะคือแรงงาน วัตถุดิบ เครื่องจักร และต้นทุน 

ในความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการที่กล่าวมานั้น ไทอิจิ โอโนะ ถือว่าความสูญเปล่าอัน
เนื่องมาจากการผลิตมากเกินไป (Overproduction) เป็นความสูญเปล่าที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นตัว
ก่อให้เกิดความสูญเปล่าอื่น ๆ ตามมา  

2.3.3  สาเหตุและปัญหาที่เกิดจากความสูญเปล่า  
โกศล ดีศีลธรรม (2547) กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์การที่มีการผลติสมัยใหม่มีเป้าหมายในการ

แก้ปัญหาทางการผลิตที่ไม่จ าเปน็ เช่น ปัญหาการสูญเสียแรงงาน วัสด ุและเวลาของกระบวนการผลิต
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ที่เกิดข้ึนในที่ท างาน ในทางอุตสาหกรรม ต้นตอความสูญเปล่า เกิดจากสาเหตุ 7 อย่าง สามารถ
จ าแนกได้ดังนี้  
 1. ความสูญเปล่าจากการผลิตมากเกินพอดี เกิดจากการผลิตสินค้ามากเกินความต้องการ
จริง เนื่องจากต้องการใช้ประโยชน์จากอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเต็มก าลัง แต่ด้วย
เหตุผลใดก็ตามการด าเนินการดังกล่าวย่อมก่อให้เกิดปัญหาความสูญเปล่าตามมา ดังนี ้ 

  ก. ความต้องการพื้นที่เพื่อจัดเกบ็มากข้ึน (More Storage Area) และเกิดมีค่าใช้จ่ายใน
การจัดเก็บ เช่น การเช่าโกดังเพื่อเก็บวัสดุและสินค้า  

  ข. เกิดการขนย้ายวัสดุที่ซ้ าซ้อนโดยไม่จ าเป็น  
  ค. ใช้ทรัพยากรในการบริหารจัดการมากข้ึน เช่น พนักงานในการควบคุมงาน งาน

เอกสาร เป็นต้น  
  ง. ความเสื่อมสภาพของสินค้า  

 2. ความสูญเปล่าจากการรอคอย โดยเกิดความสูญเปล่าในรูปของ การรอคอยวัสดุ การรอ
ซ่อมเครื่อง การรอช้ินงานในกระบวนการผลิต เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้เกิดความสูญเปล่า ดังนี ้ 

  ก. ท าให้เกิดความล่าช้าในการผลิตและส่งผลต่อปัญหาการส่งมอบที่ล่าช้า  
  ข. ท าให้เกิดต้นทุนการผลิต เช่น ค่าแรงงานและสูญเสียโอกาสในการผลิต  

 3. ความสูญเปล่าจากการขนสง่หรือการล าเลยีงทีไ่ม่จ าเป็น ที่อาจเกิดจากการวางผังโรงงาน
ไม่เหมาะสม ขาดการจัดระเบียบในการจัดเก็บช้ินงาน การผลิตที่มากเกินความจ าเป็น และขาดการ
ด าเนินกิจกรรม 5ส ซึ่งการขนส่งเป็นกิจกรรมที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม แต่จะก่อให้เกิดความสูญเปล่า 
ดังนี ้ 

 ก. เกิดอุบัติเหตุและความเสียหายระหว่างการขนย้าย  
 ข. สูญเสียแรงงานและเวลาการขนส่ง ที่ก่อให้เกิดต้นทุนสูงข้ึน  

 4. ความสูญเปล่าจากข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็นหรือกระบวนการผลิตไม่ถูกต้อง โดย
แสดงในรูปของการท างานที่ไม่ได้สร้างผลก าไรให้กับสินค้าหรือบริการซึ่งปัญหาที่เกิดข้ึนมักมีสาเหตุ
ดังต่อไปนี้  

 ก. ใช้เครื่องมือที่ไม่เหมาะสม (Improper Tools)  
 ข. มาตรฐานการท างานไม่เพียงพอ (Insufficient Standards) ท าให้พนักงานท างาน

อย่างไม่เป็นระบบและอาจก่อให้เกิดอุบัติเหตุได้  
 ค. ใช้วัสดุผิดประเภท (Incorrect Materials)  
 ง. ตรวจสอบมากเกินความจ าเป็น (Excessive Checking)  
 จ. การจัดล าดับงานที่ไม่เหมาะสม  
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 5. ความสูญเปล่าจากสินค้าคงคลังที่มากเกินไป เกิดจากแนวคิดที่ต้องการมีของให้พร้อมใช้
งาน ซึ่งเป็นต้นตอแห่งความสูญเปล่า เช่น เสียพื้นที่การจัดเก็บมากข้ึน เกิดค่าใช้จ่ายการจัดเก็บและ
ดอกเบี้ย ความเสื่อมสภาพและล้าสมัยของวัสดุ  
 6. ความสูญเปล่าจากการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น มีสาเหตุมาจากการจัดล าดับการท างาน
ไม่ถูกต้อง ท่าทางการเคลื่อนไหวไม่เหมาะสม การจัดวางผังไม่เหมะสม ขาดความชัดเจน ซึ่งก่อให้เกิด
ความเมื่อยล้าเนื่องจากการเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น  
 7. ความสูญเปล่าจากข้อบกพร่องของช้ินส่วน เกิดจากวิธีการผลิตที่ไม่เหมาะสม การ
ออกแบบ การผลิตไม่ถูกต้อง วัตถุดิบไม่ได้คุณภาพ ความเสียหายระหว่างการขนย้าย ก่อให้เกิดความ
สูญเปล่าในรูปของการขาดความน่าเช่ือถือจากลูกค้า  

2.3.4  แนวคิดการลดความสูญเปล่า  
โกศล ดีศีลธรรม (2547) กล่าวว่า จากภาพรวมของความสูญเปล่าทั้ง 7 นี้ได้ส่งผลเสียต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการด าเนินการซึ่งสามารถลดความสูญเปล่าได้โดยใช้แนวทางการลด
ความสูญเปล่าดังนี้  
 1.  การลดความสูญเปล่าจากการผลิตมากเกินพอดี 
   ก. ลดเวลาส าหรับการตั้งเครื่อง (Reduce Setup Time)  
   ข. ท าการผลิตเฉพาะที่จ าเป็น (Make Only What Is Needed Now)  
   ค. ปรับเวลาของกระบวนการให้สอดคล้องกับปริมาณการผลิต (Synchronize Time 
and Amount Processes)  

2. การลดความสูญเปล่าจากการรอคอย  
   ก. ปรับการไหลของงาน (Synchronize Workflow) ให้สอดคล้องกับกระบวนการเพื่อ
ลดปัญหาในการรอคอย  
   ข. จัดปริมาณแรงงานและเครื่องจักร เพื่อให้เกิดการสมดุลในสายการผลิต (Line 
Balancing)  
   ค. จัดท าระบบบ ารุงรักษาเชิงป้องกัน (Preventive Maintenance) เพื่อลดปัญหาการ
ขัดข้องของเครื่องจักร ซึ่งเป็นสาเหตุของการรอคอย  
 3.  การลดความสูญเปล่าจากการขนส่งหรือการล าเลียงที่ไม่จ าเป็น 
   ก. ปรับปรุงการวางผังโรงงาน 
   ข. คิดหาแนวทางปรับปรุงส าหรับการขนถ่ายวัสดุ เพื่อลดปริมาณการขนถ่ายให้น้อยลง 
เช่น การจัดหาอุปกรณ์ในการขนย้ายที่มีความยืดหยุ่น  
   ค. จัดท ากิจกรรม 5ส  
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 4. การลดความสูญเปล่าจากข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็นหรือกระบวนการผลิตไม่
ถูกต้อง 
   ก. ศึกษาและวิเคราะห์ข้ันตอนของกิจกรรมหรอืกระบวนการทั้งหมด โดยใช้แผนภูมิการ
ไหลของกระบวนการ (Flow Process Chart)  
   ข. หาแนวทางขจัดความสูญเปล่าด้วยการน าหลักการวิศวกรรมอุตสาหการเพื่อปรับลด
กระบวนการที่ไม่จ าเป็นออก  
   ค. ลดความซับซ้อนของช้ินส่วน  
 5.  การลดความสูญเปล่าจากสินค้าคงคลังที่มากเกินไป 
  ก. ปรับการไหลของงานให้สอดคล้องกับกระบวนการ เพื่อลดการสะสมของงานระหว่าง
กระบวนการ  

ข. ลดช่วงเวลาน า (Lead Time) ในการจัดซื้อ เพื่อลดความถ่ีของการจัดซื้อคราวละมาก 
ๆ โดยการสร้างความสัมพันธ์กับคู่ค้าและการจัดการระบบห่วงโซ่อุปทาน  

ค. จัดท าแผนการจัดซื้อให้สอดคล้องกับก าหนดการผลิต  
ง. สร้างระบบการผลิตแบบทันเวลาพอดี (Just In Time)  

 6. การลดความสูญเปล่าจากการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น 
  ก. ปรับปรุงการเคลื่อนไหวโดยน าสิ่งอ านวยความสะดวกมาใช้  

 ข. ปรับล าดับขั้นตอนการท างานให้เป็นมาตรฐาน  
 ค. จัดวางผังกระบวนการให้เหมาะสม เพื่อลดการเดิน  

 7. การลดความสูญเปล่าจากข้อบกพร่องของช้ินส่วน 
 ก. พัฒนาวิธีการท างาน เพื่อไม่ให้เกิดของเสียซ้ า 
 ข. สร้างระบบการประกันคุณภาพ (Quality Assurance) กับทุกกระบวนการที่

เกี่ยวข้อง เพื่อไม่ให้เกิดการส่งต่อของเสียให้กับกระบวนการถัดไป  
 ค. ลดความซับซ้อนของกระบวนการ โดยการพัฒนาเทคนิคในข้ันการออกแบบ 

(Design Stage)  
ผลลัพธ์จากการจ าแนกความสูญเปล่าท าให้สะดวกในการด าเนินโครงการปรับปรุงใน

ประเด็นหลักของความสูญเปล่า แต่ละองค์การสามารถด าเนินการขจัดความสูญเปล่าเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินโครงการได้ 
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2.4  ข้อมูลจ าเพาะของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
2.4.1  ประวัติและความเป็นมา 
บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ก่อตั้งข้ึนโดย Mr. David Thomas Mitchell ในปี 2542 เพื่อ

รับจ้างผลิตช้ินส่วนอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมให้กับบริษัทช้ันน า ในกลุ่มอุตสาหกรรม
ดังกล่าวมีโรงงานผลิตแห่งแรกในประเทศไทย ที่จังหวัดปทุมธานี ซึ่งได้เริ่มด าเนินการผลิตเมื่อวันที่ 2 
มกราคม 2543 โดยมุ่งเน้นการเป็นผู้น าในกลุ่มบริษัทผู้รับจ้างผลิตช้ินส่วนอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์
โทรคมนาคม, ใยแก้วน าแสง, ช้ินส่วนยานยนต์และเครื่องมือแพทย์ โดยให้ความส าคัญกับคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า มุ่งเน้นให้ลูกค้ามีความ
พึงพอใจสูงสุด โดยบริษัท ฯ มีนโยบายด ารงไว้ซึ่งระบบคุณภาพการผลิตและการจัดการสิ่งแวดล้อม 
บริษัทได้รับประกาศนียบัตรรับรอง มาตรฐานสากล ISO9001, ISO14001, TL9000, ISO/TS16949, 
ISO13485, AS9100 และ OHSAS18001 นอกจากนี้ด้านทรัพยากรบุคคล บริษัท ฯ ให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาและรักษาบุคลากร โดยจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ทักษะบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะบริษัท ฯ ตระหนักดีว่า บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ ปัจจุบัน 
บริษัท ฯ เจริญเติบโตอย่างรวดเร็วพร้อมพรั่งไปด้วยบุคลากรที่มีความสามารถ มีลูกค้ารายใหญ่จาก 
ทั่วโลก อาทิ อเมริกา, ยุโรป และญี่ปุ่น 
 ปัจจุบัน บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีจ านวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 4,386 คน แบ่งเป็นพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 2,851 คน พนักงานระดับรายเดือน 1,535 คน (แผนกบุคคล บริษัท    
ฟาบริเนท จ ากัด, 31 พฤษภาคม 2556) ซึ่งมีที่ตั้งโรงงานประจ าประเทศไทยแบ่งเป็น 2 โรง ได้แก่ 

1) โรงงานโชคชัย เลขที่ 294 หมู่ 8 ต าบลคูคต อ าเภอล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี  (ปิด
โรงงานเมื่อเดือนมีนาคม 2555 เนื่องจากสาเหตุน้ าท่วม) ดังภาพที่ 2.17 

 

 
 

ภาพท่ี 2.17  โรงงานโชคชัย 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด, 2556 
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2) โรงงานไพน์เฮิร์สท เลขที่ 5/6 ต าบลคลองหนึ่ง อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี    
ดังภาพที่ 2.18 

 

 
 

ภาพท่ี 2.18  โรงงานไพน์เฮริ์สท 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด, 2556 
 

2.4.2  โครงสร้างองค์การและลักษณะการด าเนินธุรกิจ 
บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ได้ก าหนดความรับผิดชอบของกระบวนการตามโครงสร้างองค์การ 

ดังภาพที่ 2.19 โดยแบ่งส่วนงานเป็น 2 ส่วนดังนี้ คือ ฝ่ายกระบวนการผลิต (Business Unit-BU) 
และฝ่ายสนับสนุนกระบวนการผลิต (Support Unit-SU) ดังภาพที่ 2.20 

 

 
 

ภาพท่ี 2.19  แผนผงัโครงสร้างองค์การ 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด, 2556 
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ภาพท่ี 2.20  ลักษณะการด าเนินธุรกจิ 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด, 2556 
 

ส่วนที่ 1: ฝ่ายกระบวนการผลิต (Business Unit-BU) 
 จะแบ่งย่อยลงไปตามลกัษณะกลุม่ของธุรกิจและกลุม่ลกูค้า โดยมีหัวหน้าแต่ละกระบวนการ
คอยควบคุมดูแลทั้งกระบวนการและก าหนดเป้าหมาย พร้อมติดตามผล เช่น ธุรกิจใยแก้วน าแสง 
ธุรกิจอุปกรณ์การแพทย์ ธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต์ เป็นต้น  

ส่วนที่ 2: ฝ่ายสนับสนุนกระบวนการผลิต (Support Unit-SU) 
แบ่งเป็นฝ่ายกระบวนการสนับสนุนที่เกี่ยวข้องกับการผลิตโดยตรง เช่น ฝ่ายคุณภาพ ฝ่าย

ควบคุมวัตถุดิบและขนส่ง (Supply Chain) และสนับสนุนที่ไม่เกี่ยวข้องกับการผลิต เช่น ฝ่ายบริหาร 
ฝ่ายบัญชี ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่าย IT เป็นต้น 

บริษัทมีการตั้งเป้าหมาย ตัวช้ีวัดความส าเร็จของแต่ละหน่วยงานและข้ึนทะเบียนไว้ใน
ระบบ มีการเฝ้าติดตาม ประเมิน และรายงานผลตัวช้ีวัดเป็นรายไตรมาส 

ในเรื่องการจัดการคุณภาพในบริษัทฟาบริเนท มีแนวทางในการบริหารขององค์การที่เน้น
เรื่องคุณภาพโดยบุคลากรทุกคนขององค์การจะมีส่วนร่วมและมุ่งหมายผลก าไรในระยะยาวด้วยการ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า รวมทั้งการสร้างผลประโยชน์แก่บรรดาบุคลากรขององค์การและ
สังคมด้วยในขณะเดียวกัน ซึ่งวิธีการปฏิบัติของการจัดการคุณภาพของแต่ละกลุ่มของธุรกิจหรือกลุ่ม
ลูกค้าอาจแตกต่างกัน แต่ความคิด นโยบายและหลักการส าคัญจะคล้ายกัน และที่ส าคัญที่สุดคือ ต้อง
ยึด “คุณภาพ” เป็นแกนหลักในการบริหารงานต่าง ๆ เช่นเดียวกัน ซึ่งจะส่งผลดีแก่องค์การในด้าน
การปรับปรุงคุณภาพของสินค้าหรือบริการให้สูงข้ึน หรือท าให้ของเสียเป็นศูนย์ หรือสามารถบริการ
หรือส่งของได้รวดเร็วข้ึน ต้นทุนการผลิตลดลง ฯลฯ ส่วนผู้ปฏิบัติคือพนักงานหรือบุคลากรของ
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องค์การก็จะสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ด้วยการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
คุณภาพของงานและผลิตภัณฑ์อันจะท าให้คุณภาพของชีวิตของทุกคนดีข้ึนเรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง โดย
ทุกคนเข้าใจและมีเป้าประสงค์ในนโยบายคุณภาพเดียวกัน (ดังภาพที่ 2.21) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.21  นโยบายคุณภาพ 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัทฟาบริเนท จ ากัด, 2556 
 

นโยบายคุณภาพประกอบด้วยส่วนประกอบส าคัญ 3 ส่วน คือ 
1. การให้ความส าคัญกับลูกค้า (Customer Oriented) การมุ่งเน้นคุณภาพที่สร้างความพึง

พอใจให้แก่ลูกค้าได้การตอบสนองความต้องการของลูกค้าต้องท าการวิจัยตลาดให้รู้ก่อนว่าลูกค้า
ต้องการอะไร แล้วยึดเอาความต้องการนั้นเป็นศูนย์กลางในการบริหารและด าเนินการขององค์การ
ต่อไป 

2. การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ปรับปรุงกระบวนการทั้งหมด
ตั้งแต่ต้นจนจบวงจรอย่างต่อเนื่อง โดยเอาใจใสลู่กค้าภายใน (Internal Customer) ตลอดจนถึงลูกคา้
ภายนอก (External Customer) กล่าวคือพนักงานทุกคนต้องถือว่ากระบวนการผลิตถัดไปเป็นลูกค้า
ภายในที่มีความต้องการช้ินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นเขาจึงต้องท างานของตนเอง
อย่างถูกต้องตั้งแต่เริ่มต้นและท าได้ถูกต้องทุกครั้ง ซึ่งการท างานได้อย่างถูกต้องจะต้องอาศัยพนักงาน
ที่มีคุณภาพ ประกอบกับการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง  (กิจกรรม Lean, Six-sigma, 
Kaizen) ด้วยจึงสามารถลดความผิดพลาดต่าง ๆ ในการผลิตให้เหลือน้อยที่สุดได้ 

3. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม และปฏิบัติตามข้อก าหนดในระบบคุณภาพ (Employees 
Involvements) ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ เพื่อปรับปรุงให้เป็นองค์การ
คุณภาพ (Quality Organization) โดยผู้ที่ลงมือปฏิบัติจะเป็นผู้ที่รู้ปัญหาและช่วยเสนอแนะวิธีการ

นโยบายคุณภาพ 
 

ฟาบรเินท มุ่งปฏิบัติตามข้อก าหนด 
พร้อมปรบัปรุง และพัฒนาอย่างต่อเนือ่งในระบบบรหิารงานคุณภาพ 
เพื่อสง่มอบผลิตภัณฑ์และบรกิาร ทีส่ร้างความพึงพอใจสงูสดุแก่ลูกค้า 

 

ประกาศ ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 2553 
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แก้ไขปัญหาได้ดีที่สุด โดยมี International Standard เป็นพื้นฐานในการจัดการและคงไว้ซึ่งระบบ
คุณภาพตามมาตรฐานสากล 

2.4.3  วิสัยทัศน์ 
“เราจะเป็นผู้น าในการให้บริการในด้านการผลิตและเทคโนโลยีข้ันสูงของโลก  (To be 

Recognized as a World Leader in Providing Complex Manufacturing and Engineering 
Services)” 

2.4.4 ค่านิยมหลัก (ดังภาพที่ 2.22) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.22 ค่านิยมหลักของบริษัทฟาบริเนท 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด, 2556 

 
 2.4.4.1 ความพึงพอใจของลูกค้า (Total Customer Satisfaction) หมายถึง การ

สร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้า ทั้งลูกค้าภายนอกและลูกค้าภายใน โดยการ 
   - ใส่ใจคุณภาพ (Quality) 
       - ส่งมอบตรงเวลา (On-time Delivery) 
      - ราคาเหมาะสม (Cost) 
      - ปรับปรงุอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 

  2.4.4.2 ซื่อสัตย์ จริงใจ (Integrity) หมายถึง มีความซื่อสัตย์ และจริงใจต่อลูกค้า 
เพื่อนร่วมงาน องค์การ และสังคมโดยเป็นคนที่ 
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    - ไว้วางใจได้ (Reliability) 
 - รักษาสัญญา (Commitment) 
 - มีความรับผิดชอบ (Accountability) 

  2.4.4.3 สภาพแวดล้อมในการท างานที่สร้างสรรค์ (Positive Work Environment) 
หมายถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่สร้างสรรค์ในบริษัทร่วมกันโดยส่งเสริมให้มี 

 - ท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 - กระจายอ านาจ (Empowerment) 
 - เป็นผู้น า (Leadership) 
 - ช่ืนชม ยกย่อง (Recognition) 

2.4.5 นโยบายที่ส าคัญ 
 2.4.5.1 นโยบายด้านมาตรฐานแรงงานไทย ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความมุ่งมั่นที่ด าเนินการให้พนักงานทุกคนได้รับการ

เคารพสิทธิและการคุ้มครองตามข้อก าหนดมาตรฐานแรงงานไทย กฏหมายแรงงาน และระเบียบอื่น 
ๆ ที่เกี่ยวข้อง อีกทั้งจะส่งเสริมและพัฒนาพนักงานเพื่อให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต ขวัญก าลังใจที่ดี มี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย มีความรับผิดชอบต่อสังคม พัฒนาศักยภาพในการท างาน
และปรับปรุงการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนจดัให้มกีารสือ่สารอย่างทั่วถึง เพื่อให้พนักงานทุกคนได้
เข้าใจและร่วมมือปฏิบัติตาม 

  2.4.5.2 นโยบายความปลอดภัย, อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ให้ค ามั่นสัญญาในการปกป้องสิ่งแวดล้อม สุขภาพ และ

ความปลอดภัยของพนักงานทุกคน รวมทั้งการปฏิบัติตามกฏหมายและข้อก าหนดต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ
ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   เพื่อให้บรรลุผลดังกล่าว บริษัท ฯ จะด าเนินธุรกิจโดยให้ความส าคัญดังนี้ 
 - ธ ารงรักษาให้มีสถานที่ท างานที่สะอาด ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ 
 - สนับสนุนระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมควบคู่ไปกับการตอบสนองความต้องการ
ลูกค้าส าหรับการควบคุมสารที่ส่งผลกระทบสิ่งแวดล้อมในวัตถุดิบ  ช้ินส่วนหรืออุปกรณ์เสริมของ
ผลิตภัณฑ์ 
 - สนับสนุนการลดอัตราการบาดเจ็บ การเจ็บป่วย และการป้องกันอุบัติเหตุจากการ
ท างาน 
 - จัดให้มีการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรรวมทั้งผู้รับเหมาที่เกี่ยวข้อง 
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 - ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในโครงการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในการลดความ
เสี่ยง และอันตรายด้านสุขภาพและอาชีวอนามัย ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและลดการใช้
ทรัพยากรธรรมชาติ 

2.4.6  การพัฒนาการฝึกอบรมพนักงาน 
  2.4.6.1 การพัฒนาและการฝึกอบรมพนักงาน 
  ด้วยบริษัท ฯ ได้ตระหนักอยู่เสมอว่า พนักงานทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งของ

องค์การบริษัท ฯ จึงมีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างาน
ตลอดจนสามารถน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาและการฝึกอบรมที่
บริษัทจัดให้มีดังนี้ 

1) พนักงานใหม่ทุกคนต้องเข้ารับการปฐมนิเทศและฝึกอบรมเบื้องต้นภายใน 120 
วันนับจากวันเริ่มงานตามตารางการฝึกอบรม 

2) พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบการพัฒนาทักษะความสามารถของ
ตนเองตามแนวทางการฝึกอบรมที่ได้ก าหนดไว้ (Training Matrix) 

3) บริษัทจัดให้มีการฝึกอบรมภายในบริษัท ฯ (In-House Training) เป็นการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ระบบการท างาน หรือ หัวข้อที่เสริมสร้างความรู้ความสามารถในงาน
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะและพัฒนางานของตนเอง ตามตารางการฝึกอบรมประจ าปี 

4) การฝึกอบรมภายนอกบริษัท ฯ (Outside Training) เป็นการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เฉพาะทางต่าง ๆ ให้กับพนักงาน โดยสถาบันหรือผู้เช่ียวชาญภายนอกบริษัท 
ซึ่งหากพนักงานมีความประสงค์จะไปฝึกอบรมต้องท าการขออนุมัติจากหัวหน้าและได้รับความ
เห็นชอบจากแผนกพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

5) การฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ (Overseas Training) บริษัท ฯ จะคัดเลือก
พนักงานที่มีศักยภาพไปฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีใหม่  ๆ ในต่างประเทศเพื่อเพิ่มพูนความรู้ด้าน
เทคโนโลยี เพื่อกลับมาพัฒนาการผลิตให้ดีย่ิงข้ึน 

2.4.6.2 การอบรมเพื่อการโอนย้ายผลิตภัณฑ์ใหม ่(Product Transfer) 
บริษัท ฯ มุ่ง เน้นการเป็นผู้น าในกลุ่มบริษัทผู้รับจ้างผลิตช้ินส่วนอุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์เพื่อตอบสนองตรงความต้องการของลูกค้า 
ทั้งนี้เมื่อมีผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ จากลูกค้า บริษัท ฯ จะรับโอนการผลิตมายังฐานการผลิตในประเทศไทย
ซึ่งการโอนย้ายนี้จะต้องส่งพนักงานไปอบรม เพื่อน ามาผลิต โดยบริษัท ฯ จะเป็นผู้คัดเลือกและ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายทั้งหมด 
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2.4.6.3 โครงการทุนการศึกษา 
เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความรอบรู้และก้าวหน้าในการท างาน บริษัท ฯ ได้จัดให้มี

ทุนการศึกษาให้แก่พนักงานในทุกระดับในระดับการศึกษาต่าง ๆ ณ สถาบันการศึกษาของรัฐหรือ
สถาบันการศึกษาที่ได้รับการรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการ  ตามนโยบายของบริษัท ฯ ได้แก่ 
ทุนการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ปวช. ปวส. ปริญญาตรีและปริญญาโท 

2.4.7 การสื่อสารภายในองค์การ 
  2.4.7.1 การประชุมพนักงานประจ าไตรมาส จัดข้ึนเพื่อให้พนักงานได้พบผู้บริหาร 

และรับทราบข่าวสารข้อมูลที่ส าคัญในการด าเนินธุรกิจของบริษัท รวมทั้งข้อมูลอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อพนักงาน 

  2.4.7.2 พนักงานสามารถติดตามข่าวสาร ข้อมูลของบริษัท นโยบายต่าง ๆ ข่าว
ประชาสัมพันธ์หรือเรื่องแจ้งอื่น ๆ ทั่วไป ได้จากบอร์ดประกาศ บอร์ดประชาสัมพันธ์ และจอทีวี
ภายในโรงงาน 

  2.4.7.3 เวปไซด์ HR Zone เป็นช่องทางการสื่อสารภายในผ่านระบบ Intranet ของ
บริษัทโดยพนักงานเข้าไปได้ที่ http://hr/ HR Zone เป็นแหล่งรวบรวมสาระความรู้ ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ของบริษัท เช่น นโยบาย ข่าวประชาสัมพันธ์ และงานบริการต่าง ๆ ของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ตารางการฝึกอบรมประจ าปี รวมทั้งการดาวน์โหลดแบบฟอร์มค าขออนุมัติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
ด้วย 

  2.4.7.4 HR Intercom เป็นช่ืออีเมล์ส่วนกลางที่ส่งออกโดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ถึง
อีเมล์พนักงานทุกคน เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ข่าวสารจากบริษัทฯ อย่างทันท่วงที 
 
2.5 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.5.1  เอกสารและงานวิจัยในประเทศ  
 ปวีณ พิมพ์สุวรรณ และคณะ (2547) ได้ท าการศึกษาวิจัยในเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับบุคคล เพื่อพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา : บริษัทธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดทางด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Peter M. 
Senge และนักวิชาการท่านอื่น ๆ ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของ
พนักงานได้แก่ เทคนิคและวิธีการที่ใช้สนับสนุนการเรียนรู้ การจัดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ การเพิ่ม
อ านาจในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีมและเครื่อข่าย โดยมีอิทธิพลอยู่ในระดับมากและมี
ความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ทางผู้ศึกษาได้มีการ
เสนอแนะแนวทางเพิ่มเติมในเรื่องการสนับสนุนส่งเสริมปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ในด้าน
ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง รวมทั้งควรที่จะมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้ และการ
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จัดบรรยากาศขององค์การให้มีความเหมาะสมส าหรับการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ตลอดไป 
 รัชนิกร ดารกมาศ (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่องการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามทัศนะ
ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการเปนองค
การแห่งการเรียนรูตามทัศนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรการแพทยเพื่อเปรียบเทียบระดับการเป็น
องคการแหงการเรียนรูตามทัศนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรการแพทยจ าแนกตามสถานภาพสวน
บุคคลและสถานภาพทางต าแหนง และเพื่อน าเสนอแนวทางในการก าหนดกลยุทธของการสรางองค
การแหงการเรียนรูในกรมวิทยาศาสตรการแพทย ผลการวิจัยพบวา ระดับการเปนองค์การแห่งการ
เรียนรู้ตามทัศนะของบคลากรบุคลากรกรมวิทยาศาสตรการแพทยในภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในเกณฑ
ระดับมาก รายดานทั้ง 6 ดาน มีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑระดับมาก 4 ดาน คือการใหอ านาจและสราง
ความสามารถใหบุคคลเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรูการมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรมและการเรียนรู้ 
กลยุทธ และคาเฉลี่ยอยูในเกณฑระดับปานกลางคือการเรียนรูของทีม การคิดอยางเปนระบบ และ
เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแห่งการเรียนรูจ าแนกตามสถานภาพสวนบุคคลและ
สถานภาพทางต าแหนงประกอบดวยอายุ ระดับการศึกษา ต าแหนงการท างานในปจจุบัน แตกต่าง
กันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เปนไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว และกลยุทธที่ส าคัญเป็น
อันดับแรกในการสรางองคการแหงการเรียนรูคือการรักษาสมดุลระหวางการเรียนรูและความตองการ
ที่จะไดรับการพัฒนาของทั้งบุคลากรและองคการ 
 กรุณา พลใส (2550) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาพนักงานเพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ ของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมี
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ได้แก่ การเป็นบุคคล
รอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม การคิดอย่างเป็น ระบบ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างของอายุกลุ่มตัวอย่าง 
มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและแนวทางการพัฒนาพนักงานเพื่อมุ่ง
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ข้อเสนอแนะจาก
การศึกษา คือ ส านักคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายควรส่งเสริมบุคลากรให้มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อจะได้ปรับวิธีคิดและวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ สามารถ
ท างานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองชัดเจน มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารจัดการความรู้ของหน่วยงาน มีการถ่ายทอดความรู้ข้ามสายงานระหว่าง ฝ่าย กลุ่ม กอง ส านัก 
เพื่อเช่ือมโยงการท างานให้เป็นระบบเดียวกัน 
 กิตติพงษ์ กลิ่นกุล (2550) ได้ท าการศึกษาปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จของกระบวนการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในองค์กรที่บริหารแบบอเมริกันและแบบญี่ปุ่น: กรณีศึกษาอุตสาหกรรม
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อิเล็กทรอนิกส์ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของกระบวนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
ระหว่างองค์กรที่มีการบริหารแบบสไตล์ญี่ปุ่นและองค์กรสไตล์อเมริกันมีความสอดคล้องกัน 5 ปัจจัย 
โดยแบ่งออกเป็นปัจจัยแบบรูปธรรม 3 ด้าน คือ 1) ระบบคุณภาพและระบบการจัดการ 2) การ
ควบคุมกระบวนการและการปรับปรงุ 3) การควบคุมและการท ามาตรฐาน ส่วนปัจจัยที่เป็นนามธรรม
ได้แก่ ปัจจัยที่ 4) แผนและกลยุทธ์ และ 5) วัฒนธรรมองค์กร ผลการการวิจัยบ่งช้ีว่าทั้งปัจจัยแบบ
นามธรรมและปัจจัยแบบรูปธรรมต่างก็มีผลต่อความส าเร็จในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้
องค์กรที่มีสไตล์การบริหารแบบอเมริกันจะเน้นปัจจัยส าคัญหนึ่งซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะตัว  คือ การ 
ศึกษาและอบรม ซึ่งอยู่ในมุมมองหลักองค์กรและวัฒนธรรม ส่วนองค์กรที่มีสไตล์การบรหิารแบบญีปุ่น่
จะเน้นปัจจัยส าคัญหนึ่งซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะตัว ได้แก่ ค ามั่นสัญญาของฝ่ายบริหารสูงสุดและความ
เป็นผู้น า ซึ่งอยู่ในมุมมองหลักองค์กรและวัฒนธรรม และเป็นปัจจัยแบบนามธรรมเช่นกัน 
 จันทิมา คีรีวรรณ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 366 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านรูปแบบการคิดและการคิดเชิงระบบ อยู่
ในระดับปานกลาง และพนักงานการไฟฟ้าที่มีวุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ การท างาน
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 มานิต ปัญญาวรรณศิริ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของการทางพิเศษ 
แห่งประเทศไทย จ านวน 357 คน ผลจากการศึกษาพบว่า การปฏิบัติในองค์การแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า พนักงานที่มีอายุ ประสบการณ์การท างาน ระดับต าแหน่ง 
ต่างกัน มีการปฏิบัติในองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน  
 ทรงลักษณ์ พงษ์สวัสดิ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ
สื่อสารภายในองค์การกับการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของบริษัทในเครือ เอเอเอส กรุ๊ป 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์การของบริษัทในเครือ เอเอเอส กรุ๊ป 
เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทในเครือ  เอเอเอส กรุ๊ป เพื่อ
เปรียบเทียบการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ กับการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบริษัทในเครือเอเอเอส กรุ๊ป ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ
การสื่อสารภายในองค์การในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 1 ด้านคือ ด้านการสื่อสารตามแนวนอน และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้านคือ ด้านการ
สื่อสารจากบนลงล่าง และด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน 2) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
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อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ ด้านรูปแบบวิธีการคิด ด้าน
ความคิดเชิงระบบ และด้านการเรียนรู้เป็นทีม และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้านคือ ด้านการมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 3) พนักงานที่มีบริษัท อายุ ระดับการศึกษา และระดับ
ต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ และอายุงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 4) รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ ด้านการ
สื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน และด้านการสื่อสารตามแนวนอน มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ภาวิณี อาจปรุ และสุทัศน์ รัตนเกื้อกังวาน (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องการลดเวลาสญู
เปล่าในกระบวนการผลิตผลิตภัณฑ์เบรคเกอร์เพื่อลดความสญูเปล่าในสายการผลิตเบรคเกอร์ โดย
พยายามขจัดและลดงานที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพื่ม (Non Value Added) ต่อตัวผลิตภัณฑ์ อาทิเช่น 
ความสญูเปล่าเนื่องจากการรอคอย (Delay) การเคลื่อนไหวที่เกินจ าเป็น (Excess Motion) ความสญู
เปล่าเนื่องจากงานเสยี (Defect) หรืองานที่ต้องน ากลบัมาท าใหม่ (Rework) เป็นต้น ซึ่งสาเหตุที่กล่าว
มานีท้ าให้โรงงานตัวอย่างมีต้นทุนที่ต้องสูญเสียเป็นเงิน 2,000,000 บาท ในปี 2550 ซึ่งงานวิจัยช้ินนี้
ได้ใช้เทคนิค Why Why Analysis การศึกษาการท างานโดยใช้แผนภูมิคน-เครื่องจักร เป็นเครื่องมือ
หลักที่จะช่วยให้หารากเหง้าของปัญหา (Root Cause) และการวิเคราะห์ โดยหลักการ 3T เวลาที่ใช้
ในการผลิตจริง (T1) เวลาที่เป็นเวลาส่วนเกิน (T2) เวลาไร้ประสิทธภาพ (T3) ซึ่งผลจากการที่ได้
ปรับปรุงในส่วนของสายการผลิต พบว่า ความสูญเสียต่าง ๆ ที่ได้กล่าวมานั้นมีแนวโน้มลดลงโดย
สามารถลดรอบเวลาการผลิต (Cycle Time) ของผลิตภัณฑ์ จาก 51.41 เหลือ 41.97 วินาทีต่อช้ิน 
โดยมีจ านวนสถานีงานลดลงจากเดิม 20 เปอร์เซ็นต์ 
 มานิดา ลือสายวงศ์ (2551) ในการวิจัยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของพนักงาน
และปัจจัยส่วนบุคลที่สนับสนุนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีต าแหน่งองค์กรเป็นพนักงานช้ันต้น/กลาง และมีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี 
พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับดี ได้แก่ ด้าน
พลวัตการเรียนรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจบุคคล ด้านการจัดการความรู้ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
และด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานเห็นว่าบมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้าน
การเรียนรู้เป็นทีม  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในขณะที่
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พนักงานกลุ่มอายุ 40ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นโดยภาพรวมต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่ ากว่า
พนักงานกลุ่มอายุน้อยกว่า 40ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่ระยะเวลาในการ
ท างาน 5-14 ปี มีความคิดเห็นโดยภาพรวมต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 15 ปีข้ึนไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านพลวัตการ
เรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพิ่มอ านาจบุคคล และด้านการจัดการความรู้ มี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกสิกรไทยด้านความรู้แห่งตน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กรด้านการเพิ่มอ านาจบุคคล ด้านการจัดการ
ความรู้ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารกสิกรไทย ด้านวิสัยทัศน์ร่วมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มากไปกว่านั้น 
ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพิ่มอ านาจ
บุคคล และด้านการจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับต่ าและปานกลางกับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกสิกรไทย ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้านการคิดอย่างเป็นระบบ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เทคโนโลยี มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของธนาคารกสิกรไทย ด้านวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มาก
ไปกว่าน้ันปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพิ่ม
อ านาจบุคคล และด้านการจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ าและปานกลางกับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกสิกรไทย ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ธเนศ พูลลาภ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง การปรับตัวเพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
พนักงาน บริษัท ศรีไทยซุปเปอร์แวร์ จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) ศึกษาการ
ปรับตัวของพนักงานต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัว
ของพนักงานต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับสายงานบุคลากรจ านวน 60 คน ผล
การศึกษาได้ว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เปน็เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-39 ปี ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า อายุงาน 1-15 ปี กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในส่วนขายตรงและ 
C.F.O. (Chief Financial Officer) และมีรายได้ 10,001-15,000 บาท พนักงานมีการปรับตัวต่อ
กิจกรรมเพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมในระดับมาก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
และรายได้ เป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานปรับตัวต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ทั้งใน
ด้านความต้องการทางด้านสรีระ ด้านอัตมโนทัศน์ ด้านบทบาทหน้าที่ และการพึ่งพา โดยผู้ศึกษามี
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ข้อเสนอแนะว่าองค์การควรจัดหลักสูตรให้ความรู้กับพนักงานในหัวข้อต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างพนักงาน ทั้ง
ยังจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น กิจกรรมส่งเสริมบทบาททางเพศ 
กิจกรรมส่งเสริมการท างานเปน็ทีม เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัวต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ได้มากข้ึน นอกจากนี้องค์การควรมีนโยบายจูงใจพนักงานด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เพื่อให้
พนักงานปรับเปลี่ยนทัศนคติและเพิ่มบทบาทการมีส่วนร่วมในกิจกรรมส่งเสริมการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้มากยิ่งข้ึน 
 นฤมล มะโน (2552) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการเพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา 
บริษัท ฟูจิตสึ (ประเทศไทย) จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเรียนรู้เกี่ยวกับศักยภาพของการ
พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ และเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
และพัฒนาความรู้ของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการและพนักงานระดับ
ส านักงานจ านวน 363 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับวินัย 5 ประการ ในการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก และด้านที่มีระดับปฏิบัติมากที่สุด คือ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมและการมีส่วนในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ส่วนระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับ
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่มีระดับการปฏิบัติ
มากที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการเรียนรู้  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ไม่แตกต่าง
กัน แต่ในส่วนของพนักงานที่มีเพศ อายุงาน และต าแหน่งงานต่างกัน มีการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างขอ้มลู
ประชากรศาสตร์กับการเปน็องค์การแห่งการเรยีนรู้ พบว่า ข้อมูลประชากรศาสตร์ด้านเพศ สถานภาพ
สมรส  อายุงาน ต าแหน่งงาน และระดับงานการศึกษา มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนอายุและหน่วยงานที่สังกัด พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์ กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างวินัย 5 ประการในการ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า วินัย 5 ประการในการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 อริย ค ายา (2552) ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทยีบลกัษณะความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้
ระหว่างองค์การธุรกิจที่มีประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกัน โดยมีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ เพื่อ
ศึกษาระดับของลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การธุรกิจในประเทศไทย และ เพื่อ
เปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ระหว่างองค์การธุรกิจในประเทศไทย ที่มี
ประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกัน ประชากร คือ บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
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ประเทศไทยจ านวน 521 บริษัท ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
องค์การธุรกิจในประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และองค์การที่มีประสิทธิผลขององค์การ
สูงกับองค์การที่มีประสิทธิผลขององค์การต่ า มีลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าองค์การที่มี
ประสิทธิผลขององค์การสูงมีลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สูงกว่าองค์การที่มีประสิทธิผล
ขององค์การต่ าทั้ง 5 ด้าน 
 กมลรัตน์ ศรีสังข์สุข และณัฐชา ทวีแสงสกุลไทย (2553) ไดท้ าการศึกษาเพื่อค้นหาและลด
ความสูญเปล่าของกระบวนการผลิตสายเคเบิลขนาดเล็ก ซึ่งมีปัญหาผลผลิตที่ต่ าและต้นทุนการผลิต
สูง ซึ่งได้ประยุกต์เอาแนวทางลีนซิกซ์ซิกมา ทั้ง 5 ข้ันตอนมาใช้คือ การนิยามปัญหา การวัดเพื่อ
ก าหนดสาเหตุของปัญหา การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา การปรับปรุงแก้ไขกระบวนการ และการ
ควบคุมกระบวนการตามล าดับ แล้วท าการวัดสายธารคุณค่าก่อนการปรับปรุง การวิเคราะห์ความสูญ
เปล่าทั้ง 7 ประการ จากนั้นท าการปรับปรุงโดยการออกแบบการผลิตใหม่คือ การลดความสูญเปล่า
จากสินค้าคงคลังที่ไม่จ าเป็นด้วยหลักการ 5ส การขนส่งตัวจับยึดช้ินงาน การลดข้อบกพร่องของการ
เกิดปัญหา Short Circuit ในกระบวนการผลิตโดยการประยุกต์ใช้การออกแบบการทดลอง  การ
ควบคุมกระบวนการมาตรฐานการท างานจากค่าที่ได้จากการทดลองและมีการติดตามให้พนักงาน
ท างานตามมาตรฐานนั้น ๆ แล้วท าการวัดสายธารคุณค่าหลังการปรับปรงุ ผลที่ได้พบว่า ประสิทธิภาพ
การผลิตมีแนวโน้มที่ดีข้ึนจากเดิม โดยที่พนักงานหนึ่งคนจะผลิตได้ 15 ช้ิน ต่อช่ัวโมง กลายเป็นผลติได้ 
24 ช้ิน ต่อช่ัวโมง หรือคิดเป็น 37.5 % อีกทั้งยังส่งผลท าให้ต้นทุนการผลิตต่อหน่วยลดลงจาก 48.25 
บาทต่อช้ินเหลือ 42.54 บาทต่อช้ินหรือคิดเป็น 11.83 % 
 นิติ รัตนปรีชาเวช (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่องผลการปฏิบัติงานของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมจากมุมมองแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะ
ช่วยให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เกิดผลการปฏิบัติงานขององค์การที่จะช่วยองค์การให้เกิด
การเพิ่มประสิทธิภาพทางการเงินและเพิ่มผลิตภาพขององค์การ ตลอดจนความพึงพอใจของลูกค้า 
 รัฐพล เอกลักษณานันท์ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่องการประยุกต์การศึกษาการท างานเพื่อ
ลดความสญูเปล่า กรณีศึกษา บริษัทเอสซลิอร์ เมนูแฟคเตอร์ริ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการประยุกต์
การศึกษาการท างานเพื่อลดความสูญเปล่าเพื่อปรับปรุงผลผลิตของโรงงานผลิตเลนส์ส่งออกให้
ตอบสนองทันความต้องการของตลาดเลนส์มัลติโค๊ดที่สูงข้ึนเฉลี่ย 12.5 % ต่อปี โดยปกติแล้วจะต้อง
ลงทนุติดตั้งเครื่องจักรเป็นจ านวนเงิน 40 ล้านบาท แตย่ังพบว่ายังมีการเพิ่มผลผลิตได้อีกทางหนึ่งคือ
การลดความสูญเปลา่จากการรอคอยในการผลติ จากการศึกษาจากโรงงานผู้ผลิตตัวอย่างเลนสส์ง่ออก
นัน้พบว่าการท างานระหว่างคนกับเครื่องจักรนัน้ท าให้เกิดการรอคอยที่ไม่เกิดคุณค่า จึงได้ท าการเก็บ
ข้อมูลการท างานเพื่อทดสอบการกระจายตัว ซึ่งค่าเวลามาตราฐานน้ันถูกน ามาเรียงในแผนภูมิการไหล
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จากนั้นก็จัดล าดับการท างานระหว่างคนและเครื่องจักรโดยปัญหาของการรอคอยนั้นได้ถูกวิเคราะห์
ด้วยการใช้แผนภูมิก้างปลาโดยที่มีกลุม่คิวซีซีเป็นผูวิ้เคราะห์สาเหตุของปัญหา ผลการศึกษาการท างาน
พบว่าเกิดการรอคอยเป็นเวลา 1,234 วินาที หรือ 28.69 % หลังจากท าการทดลองแก้ปัญหาจากแนว
ทางการแก้ไข และศึกษาเวลามาตรฐานการท างานแบบใหม่ พบว่าสามารถลดเวลาการรอคอยที่ไม่ท า
ให้เกิดมูลค่าเป็นเวลา 516 วินาที หรือ 12.97 % ลดลงถึง 718 วินาที ซึ่งสามารถเพิ่มผลผลิตได้ จาก
เดมิ 87 เลนส์ เป็น 100 เลนส์ ต่อช่ัวโมง โดยที่ไม่ต้องลงทุนติดตั้งเครื่องจักร 
 กีระติพงษ์ พูลพนา (2554) ได้ศึกษาเรื่องการปรับปรุงผลิตภาพกระบวนการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ออพติคอลดิไวซ์ด้วยระบบการผลิตแบบลีน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มผลิตภาพใน
กระบวนการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ออพติคอลดิไวซ์ เนื่องจากพบปัญหาก าลังการผลิตไม่เพียงพอ
ต่อความต้องการของลูกค้า ท าให้ต้องน าเข้าช้ินส่วนส าเร็จจากต่างประเทศเข้ามาชดเชยประมาณ 
64,505 ช้ินต่อเดือน (ร้อยละ 10.79) ซึ่งราคาการน าเข้าสูงกว่าต้นทุนที่ผลิตได้เองถึงหนึ่งเท่าตัว เพื่อ
ลดการน าเข้าลง จึงได้น าเอาแนวคิดการผลิตแบบลีนมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
กระบวนการ จากการวิเคราะห์ข้ันตอนการผลิตด้วยแผนผังกิจกรรมกระบวนการเพื่อดูการไหลของ
ผลิตภัณฑ์และเวลา ใช้แผนผังสายธารแห่งคุณค่าระบุคุณค่าของกิจกรรม จ าแนกออกเป็นกิจกรรมที่
ก่อให้เกิดคุณค่าและกิจกรรมที่ไม่ก่อให้เกิดคุณค่า และใช้เทคนิคการตั้งค าถาม 5W1H เป็นเครื่องมือ
ในการวิเคราะห์รากของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการ
ผลิต พบว่ามี 5 กระบวนการที่สถานะเป็นคอขวดและใช้เทคนิคการลดเวลาการเปลี่ยนงาน การ
ควบคุมด้วยสายตา มาช่วยในการปรับปรุงแก้ไขกระบวนการผลิต และใช้ระบบกัมบัง มาช่วยปรับปรุง
การไหลของงานให้เกิดความต่อเนื่อง ผลการวิจัยพบว่า การปรับปรุงกระบวนการที่เป็นคอขวดทั้ง    
5 กระบวนการ ส่งผลให้กระบวนการผลิตโดยรวมมีผลิตภาพที่เพิ่มข้ึนโดยฉลี่ย 104,495 ช้ินต่อเดือน 
หรือร้อยละ 17.48 และผลิตภาพด้านแรงงานโดยรวมเพิ่มข้ึน 16.99 ช้ินต่อช่ัวโมงต่อคน โดยมีดัชนี้ช้ี
วัดการปรับปรุงผลิตภาพเป็นร้อยละ 131.51 หรือเพิ่มข้ึนร้อยละ 31.51 และไม่ต้องน าเข้าช้ินส่วน
ส าเร็จจากต่างประเทศ 
 จิรวัฒน์ ลือชัย (2554) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความรู้และการมี
ส่วนร่วมในการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมท าเครื่องแก้วไทย 
จ ากัด (มหาชน) โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความรู้เกี่ยวกับการปรับปรุงงาน
เพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต  2) ระดับการมีส่วนร่วมเกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต  3) อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความรู้และการมีส่วน
ร่วมเกี่ยวกับการปรับปรุงเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต ผลการวิจัยพบว่า  1) ระดับ
ความรู้ที่มีต่อการปรับปรุงเพื่อลดความสูญเปล่าอยู่ในระดับสูง  2) ระดับการมีส่วนร่วมที่มีต่อการ



 104 

ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในภาพรวมอยู่ในระดับดี 3) องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อ
ระดับความรู้เกี่ยวกับการปรับปรุงงานและการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า 
 ยอดชาย ช านาญ (2554) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อความรู้และ
เจตคติในระบบการผลิตแบบลีน กรณีศึกษา บริษัท ทรานซิซั่นส์ อ็อพทิคัล (ประเทศไทย) จ ากัด โดย
งานวิจัยน้ีมีวัตถูประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อความรู้เกี่ยวกับระบบ
การผลิตแบบลีน 2) ศึกษาอิทธิพลแห่งองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อเจตคติเกี่ยวกับระบบการผลิต
แบบลีน และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้และเจตคติเกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีน  โดย
กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มอย่างง่ายด้วยขนาดตัวอย่างจ านวน 200 คน ผลการวิจัยพบว่า          
1) พนักงานมีความรู้เกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีนอยู่ในระดับดี 2) พนักงานมีเจตคติเกี่ยวกับระบบ
การผลิตแบบลีนอยู่ในระดับค่อนข้างดี 3) พลวัตแห่งการเรียนรู้ การปรับเปลี่ยนองค์การ และการเพิ่ม
อ านาจบุคคล  มีอิทธิพลต่อระดับความรู้เกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีน 4) การเพิ่มอ านาจบุคคล และ
การจัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อระดับเจตคติเกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีน 5) ความรู้และเจตคติ
เกี่ยวกับระบบการผลิตแบบลีนของพนักงาน บริษัท ทรานซิซั่นส์ อ็อพทิคัล (ประเทศไทย) จ ากัดมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.58 
 ชนกานต์ แก้วกล้า (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับ
ความส าเร็จตามพันธกิจของเทศบาลนครนนทบรี  การศึกษาวิจัยครั้งนี้มี วัตถุประสงค์เพื่อ              
1) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อพันธกิจของเทศบาลนครนนทบุรีและการเป็ น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับความส าเร็จตาม
พันธกิจของเทศบาลนครนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ 
31-40 ปีสถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีอาชีพเป็นพนักงานเทศบาลอยู่ใน
ต าแหน่งระดับปฏิบัติการและสังกัดโรงเรียนนครนนท์วิทยา 1, 2, 3, 4 และ 5 ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามพันธกิจของเทศบาลนครนนทบุรีโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านสร้าง
เสริมระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลมีค่าคะแนนสูงสุด  รองลงมาคือด้านพัฒนา
สภาพแวดล้อมชุมชนเมืองให้เป็นเมืองน่าอยู่ ด้านพัฒนาคุณภาพการบริการและการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมที่เหมาะสม ด้านพัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐานให้ทั่วถึง ด้านส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต
ประชาชน ด้านการศึกษากีฬานันทนาการการสาธารณสุขและอนุรักษ์ศิลปะวัฒนธรรม ประเพณี
ท้องถ่ิน และด้านส่งเสริมอาชีพ สร้างรายได้ และสนับสนุนการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ตามล าดับ ระดับ
ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก ด้านรูปแบบความคิดมีค่า
คะแนนสูงสุดรองลงมาคือด้านการเรียนรู้เป็นทีมด้านบุคคลที่รอบรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมและด้าน
การคิดเชิงระบบ ตามล าดับ ปัจจัยส่วนบุคคลขององค์ประกอบความส าเร็จตามพันธกิจของเทศบาล
นครนนทบุรี เพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความส าเร็จตาม
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พันธกิจของเทศบาลนครนนทบุรีไม่แตกต่างกัน ในส่วนของอายุสถานภาพ อายุงาน อาชีพ หน่วยงาน
ที่สังกัด มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความส าเร็จตามพันธกิจของเทศบาลแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยส่วนบุคคลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของเทศบาลนครนนทบุรี
เพศระดับการศึกษา มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของเทศบาลนคร
นนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ในส่วนของอายุสถานภาพ ระดับการศึกษาต าแหน่งอายุงาน อาชีพ และ
หน่วยงานที่สังกัดมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของเทศบาลนครนนทบุรี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 องค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จตามพันธกิจของเทศบาลนครนนทบุรีอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ณัฐกฤตา อ่อนธรรม (2556) ได้ศึกษาถึงแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้  จ าแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคลของ
บุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยพื้นฐาน
ส่วนบุคคลกับความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวินัย 5 ประการในการ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรูข้องบคุลากรกับองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ และ (4) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากร
ที่ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 2 ด้าน ได้แก่ 
อายุ สถานภาพการปฏิบัติงาน และไม่แตกต่าง 4 ด้าน ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ และ
หนว่ยงานที่สังกัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 4 ด้าน คือ มี
ความรอบรู้แห่งตน มีแบบแผนทางความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วม และมีความคิดเชิงระบบ แต่ไ ม่มี
ความสัมพันธ์กัน 1 ด้าน คือ มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
3) วินัย 5 ประการในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์
ค่อนข้างสูงในทิศทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 4) แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรต ิองค์การควรมีกิจกรรมที่สนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและน าความรู้ที่มีอยู่ใน
ตัวบุคลากรมาแบ่งปันให้กับสมาชิกในองค์การ เช่น กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ สนับสนุนให้สมาชิกใน
องค์การสร้างเครือข่ายทางสังคมเพื่อการแลกเปลี่ยนความรู้ ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าและเป็นผู้ริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง ให้การสนับสนุนทั้งในด้านงบประมาณ ทรัพยากร ก าลังใจและโอกาส สร้างระบบพี่สอน
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น้อง พี่เลี้ยง ผู้ฝึกสอน ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การ บุคลากรควรสร้างวินัย 5 ประการในการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ด้านให้เกิดข้ึนในตัวบุคคลอยู่ตลอดเวลา องค์การควรมีระบบการจัดการ
ความรู้ และมีการจัดเก็บความรู้ข้อมูลข่าวสารทั้งจากภายในและภายนอกอย่างเป็นระบบ มีคลัง
ความรู้ที่เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการค้นคว้าศึกษาหาข้อมูลเพื่อการพัฒนางาน และควรจัดให้มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่เอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องสื่อวีดีทัศน์ หรือโสตทัศนูปกรณ์ เพื่อสนับสนุนด้าน
สารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ของบุคลากร ส าหรับการพัฒนาองค์การต่อไป 
 2.5.2  เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศ 
 โมเดน (Morden, 1995) ได้ท าการศึกษาการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ในกลุ่ม
โรงพยาบาล Vemont ซึ่งประกอบด้วยโรงพยาบาลชุมชนในเครือข่าย 15 แห่ง โดยให้ผู้บริหารของ
ฝ่ายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แห่งเข้าร่วมประชุม เพื่อเสนอการใช้แหล่งข้อมูลในการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยพบว่า มีผลลัพธ์ที่สามารถวัดได้ซึ่งประกอบด้วย บทบาทใหม่ของผู้ทีเ่ปน็และ
ไม่เป็นพยาบาล มีการน ารูปแบบการบริหารจัดการที่สร้างข้ึนไปใช้และมีการปฏิบัติตาม  Critical 
Pathway นอกจากนี้ยังพบว่าระยะเวลาที่อยู่ในโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงเป็น
ทางบวก ความพึงพอใจของผู้ป่วยและพยาบาล และความร่วมมือระหว่างแพทย์และพยาบาลเป็นไป
ในทางบวกเช่นกัน ส่วนในด้านคุณค่าที่เกิดข้ึนพบว่า เกิดเครือข่ายทางด้านการปฏิบัติและด้าน
การศึกษา ผลการสัมภาษณ์พบว่าพยาบาลที่เข้าร่วมในโครงการมคีวามกระตือรือร้น การเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ดังกล่าวเกิดจากการที่พยาบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ผลที่ตามมาจาก
การที่พยาบาลเข้าร่วมโครงการคือ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กัน แก้ไขปัญหาร่วมกันและมีการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จากการที่ผู้วิจัยน าแนวคิดของ เซ็งเก้ มาใช้ในครั้งนี้พบว่า ผู้บริหารมีส่วนที่ท า
ให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยที่มีการสนับสนุนเรื่องเวลาในการก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
และมีการจัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมให้ จากการศึกษาท าให้เกิดการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการ
เรียนรู้ข้ึน และคาดว่าจะน าไปใช้ในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 
 เฮอเรนา (Herrena, 2003) ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ในฐานะที่เป็น
ปัจจัยที่เร่งให้เกิดผลการปฏิบัติงานขององค์การ พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลที่ท าให้
องค์การเกิดผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านของความรู้ และการเงิน 
 ลิส ลี เคลลี่ และคนอื่น ๆ (Liz Lee-Kelley & et al., 2007) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และการรักษาไว้ซึ่งแรงงานที่มีความรู้ โดยมีวัตถุประสงค์
ของการศึกษาคือ เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีองค์การแหง่การเรยีนรู้และศักยภาพ
ที่จะรักษาแรงงานที่มีความรู้ โดยเน้นว่าผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) จะต้องตระหนักถึง
ความสัมพันธ์ที่เฉพาะเจาะจงระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับองค์ประกอบในด้านความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจที่จะลาออกของแรงงานที่มีความรู้ ผลการวิจัยพบว่า วินัยขององค์การแห่งการ
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เรียนรู้มีความสัมพันธ์กับอย่างน้อยหนึ่งในหกของมิติความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นเรื่องของการให้
รางวัลและความท้าทายในงาน โดยมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญที่สุดต่อความตั้งใจในการลาออกของ
แรงงานที่มีความรู้ และผู้วิจัยยังแนะน าว่า 3 กลยุทธ์เริ่มต้นควรจะด าเนินการโดยผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลเพื่อลดการหมนุเวียนของพนักงาน กลยุทธ์ที่ระบุอันดับแรกคือ การเช่ือมโยงวิสัยทัศน์
ร่วม ความท้าทายและการคิดเชิงระบบร่วมกันผ่านทางความรอบรู้แห่งตน อันดับที่สอง คือ แบบแผน
ความคิดถูกพัฒนาและเผยแพร่ภายในองค์กร และสุดท้ายการพัฒนาระบบการเรียนรู้ของทีมทั่วทั้ง
องค์กร ซึ่งจะเห็นได้ว่าการศึกษาครั้งนี้เน้นว่าผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจะตระหนัก ถึงความ
ต้องการที่เฉพาะเจาะจงส าหรับแรงงานที่มีความรู้ในแต่ละสาขาอาชีพ และการปรับใช้กลยุทธ์ที่
เหมาะสมจะช่วยเพิ่มการเก็บรักษาแรงงานที่มีความรู้ได้ 
 เทเรซ่า จี เวลดี้ (Teresa G. Weldy, 2009) ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้
และการถ่ายโอน: กลยุทธ์ส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพ  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนการฝึกอบรมที่เป็นกลยุทธ์ส าหรับการ
เรียนรู้และการจดัการความรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและได้รับหรือรักษาความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน ผลการวิจัยพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนของการฝึกอบรมเป็นปัจจัย
ส าคัญส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพและการได้เปรียบในการแข่งขัน โดยความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนการฝึกอบรมใด ๆ สามารถน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพ
และเพิ่มผลประโยชน์ที่ได้รบัและช่วยให้องค์การจะยังคงอยู่ในการแข่งขันในหน้าของการแข่งขันระดับ
โลกที่มีสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเงื่อนไขทางเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอน  

จิมินเซ่งส์ (Chien-Chi Tseng, 2010) ได้ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบของการด าเนิน
องค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความผูกพันและประสิทธิผลขององค์การส าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในไต้หวัน โดยมีค าถามการวิจัยคือ "อะไรคือผลกระทบของการด าเนินองค์การแห่งการ
เรียนรู้ต่อความผูกพันขององค์การและประสิทธิผลส าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใ น
ไต้หวัน” ซึ่งมีกรอบสมมติฐานดังนี้ 1) การด าเนินองค์การแห่งการเรียนรูม้ีผลกระทบในเชิงบวกต่อการ
รับรู้ความผูกพันต่อองค์การ 2) การด าเนินองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในเชิงบวกต่อการรับรู้
ประสิทธิผลขององค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิผลของ
องค์การ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า การด าเนินองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่เกิดข้ึนก่อนความ
ผูกพันและประสิทธิผลขององค์การ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ
องค์การและมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมากกับความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลขององค์การมีผลต่อกันแต่ไม่เท่ากันคือ ความผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลขององค์การ แต่ประสิทธิผลของ
องค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกน้อยต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นการด าเนินองค์การแห่งการเรียนรู้
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อย่างเข้มแข็งเป็นวิธีที่ชาญฉลาดในการสร้างประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้งเป็นผลดีต่อการพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การที่ได้รับการพัฒนาทีด่ีเป็นข้อได้เปรยีบที่จะส่งเสริม
ประสิทธิผลขององค์กร 
 เซบน่า ไรจัล (Sapna Rijal, 2010) ได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การ
ในองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการศึกษาแบบเปรียบเทียบ โดยผู้วิจัยกล่าวไว้ว่า นักวิชาการและ
ผู้ปฏิบัติงานหลายท่านได้มีการระบุไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ แต่การศึกษายังมีน้อย ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ก็
เพื่อน าเสนอสมมติฐานที่จะเข้าใจผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การใน
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคเภสัชกรรมและถูกน ามา
เปรียบเทียบระหว่างอินเดียและเนปาล ผลการวิจัยระบุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรม
องค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ไอรา แอน โกรเวอร์ (Ira Ann Grover, 2012) ได้ท าการศึกษาเรื่องผู้น าสามารถมีอิทธิพล
ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ได้หรือไม่ เป็นการศึกษาส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการ
เป็นผู้น าการเรียนรู้ขององค์การและความน่าเช่ือถือของบทบาทด้านการประสานความต้องการ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีการที่องค์การรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันของพวกเขาใน
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบันที่ปั่นป่วนและมีการแข่งขันสูง โดยมุ่งมั่นที่จะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ผ่านผลกระทบของปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความเป็นผู้น า (ทั้งผู้น าการแลกเปลี่ยนและผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง) และความไว้วางใจในความสามารถในการเรียนรู้ขององค์ก ารที่จะตรวจสอบ
สังเกตุ ผลการวิจัยจากการศึกษาน้ีสนับสนุนอิทธิพลของทั้งสองรูปแบบความเป็นผู้น าต่อการเรียนรู้ 
และยังพบว่าความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาของตนสามารถเติมเต็มการประสานความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและการเรียนรู้ 



บทที่  3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยมีวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย
ดังนี ้

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  ตัวแปรที่ศึกษา 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.8  แผนการด าเนินงาน 

 
3.1  ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  ว่าอยู่ในระดับใดและมี
อิทธิพลต่อกันเป็นไปในทิศทางใด ซึ่งผลจากการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการ
น าไปใช้วางแผนปรับปรุงและพัฒนาพนักงานระดับปฏิบัติการและระบบการจัดการความรู้ของ
องค์การ อันจะส่งผลส าคัญต่อความอยู่รอดพร้อมทั้งเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 
อีกทั้งเพื่อเป็นแนวทางให้กับอุตสาหกรรมการผลิตอื่น  ๆ น าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มศักยภาพการ
แข่งขันในธุรกิจระดับประเทศและระดับโลกต่อไป  

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานใน

บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด จ านวน 2,851 คน (แผนกบุคคล บริษัทฟาบริเนท ข้อมูล ณ วันที่ 31 
พฤษภาคม 2556)  
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  3.1.2.1 ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้สูตรของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie & Morgan, 1970) ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเช่ือมั่น 95 % หรือมีความน่าจะ
เป็นของความผิดพลาดที่ยอมให้เกิดข้ึนได้เท่ากับ 0.05 ผลการค านวณปรากฏดังต่อไปนี้ 
 

)1()1(

)1(
22

2

ppxNe

pNpx
n




  

 
   เมื่อ    n    คือ จ านวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

        N     คือ จ านวนประชากรทัง้หมด 
          e     คือ ระดับความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรบัได ้(e = 0.05) 
          p     คือ สัดส่วนตามลกัษณะที่ต้องการศึกษาจากกลุม่ประชากร (p = 0.5) 

        x2     คือ ค่าไคสแควร์ (Chi square) ที่องศาของความอิสระ (degree of 
freedom: df) เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 95% (x2 = 3.841) 

 
ดังนั้นเมื่อแทนค่าในสูตร จะได้ตัวอย่างเท่ากบั 

 

)5.01(5.0841.3)1851,2(05.0

)5.01(5.0851,2841.3
2 


n  

                     = 338.60 คน 
 

  เพื่อให้ผลการศึกษาวิจัยมีความเที่ยงตรงและเกิดความคลาดเคลื่อนน้อยสุด ดังนั้น
ผลที่ได้จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสุ่มรวมจ านวน 339 คน 

3.1.2.2 การสุ่มตัวอย่าง มีขั้นตอนดังนี้ 
  ข้ันตอนที่ 1 การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยจ าแนกประชากรออกเป็นช้ันภูมิตามคุณลักษณะของกลุ่มย่อยได้ 6 กลุ่มตามประเภทของกลุ่ม
ผลิตภัณฑ์ จากนั้นสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มย่อยแต่ละกลุ่มเพื่อเป็นสมาชิกของกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาตาม
สัดส่วน (Proportional Allocation) ซึ่งท าให้มั่นใจได้ว่ากลุ่มประชากรทั้งหมดมีโอกาสได้รับการ
เลือกที่เท่าๆ กัน ให้ได้จ านวนทั้งหมด 339 คน ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

กลุม่ผลติภัณฑ์

(Product Group)

ประชากร

(DL-พนักงานระดบัปฏิบตักิาร)

สดัสว่น

(Proportion)

กลุม่ตวัอยา่ง

(Samples)

Optical Communication-การส่ือสารด้วยเส้นใยน าแสง 1598 56.05 % 190

Industrial Lasers-เลเซอร์ส าหรับงานอตุสาหกรรม 236 8.28 % 28

Medical Devices-เคร่ืองมอืแพทย์ 20 0.70 % 2

Automotive-ยานยนต์ 357 12.52 % 43

SMT-แผ่นวงจรอเิล็กทรอนิกส์ 370 12.98 % 44

Operations Support-หน่วยงานสนับสนุน 270 9.47 % 32

รวม (Grand Total) 2851 100 % 339  
 
ท่ีมา : แผนกบุคคล บริษัท ฟาบริเนท ข้อมูล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2556 

 
ข้ันตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างอย่างเป็นระบบ (Systematic Random 

Sampling) เพื่อให้ได้พนักงานที่กระจายทุกหน่วยธุรกิจในแต่ละกลุ่มผลิตภัณฑ์ โดยมีข้ันตอนการ
ด าเนินการในแต่ละกลุ่มผลิตภัณฑ์ดังนี้ 

1) เรียบล าดับรหัสประจ าตัวพนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดอยู่ในแต่ละ
กลุ่มผลิตภัณฑ์ จากนั้นจึงก าหนดหมายเลขล าดับที่ให้กับพนักงาน 

2) หาอัตราส่วน (k) ระหว่างประชากร (N) และกลุ่มตัวอย่าง (n) จากสูตร 

n

N
k    

3) สุ่มตัวอย่างเพื่อก าหนดล าดับหมายเลขเริ่มต้น (R) ของกลุ่มตัวอย่าง โดย
ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่ายมา 1 หมายเลข  

4) หมายเลขล าดับที่ของพนักงานคนต่อไปจะถูกก าหนดอย่างเป็นระบบ 
โดยการรวมอัตราส่วนที่ได้จากข้อ 2 กับล าดับหมายเลขเริ่มต้นที่ข้อ 3 (R, R+k, R+2k, …, R+nk)  
 
 
 
 
 
 



 112 

ตารางท่ี 3.2 การสุ่มตัวอย่างอย่างเป็นระบบ 
 

กลุม่ผลติภัณฑ์

(Product Group)

ประชากร

(N)

กลุม่ตวัอยา่ง

(n)

อัตราสว่น

(k)

ล าดบัหมายเลข

เริม่ตน้ (R)

Optical Communication-การส่ือสารด้วยเส้นใยน าแสง 1598 190 8 2

Industrial Lasers-เลเซอร์ส าหรับงานอตุสาหกรรม 236 28 8 5

Medical Devices-เคร่ืองมอืแพทย์ 20 2 10 8

Automotive-ยานยนต์ 357 43 8 5

SMT-แผ่นวงจรอเิล็กทรอนิกส์ 370 44 8 7

Operations Support-หน่วยงานสนับสนุน 270 32 8 6

รวม (Grand Total) 2851 339  
 
3.2  ตัวแปรท่ีศึกษา  
 3.2.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ องค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ ปีเตอร์ 
เซ็งเก้ (Peter Senge) คือ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม 
และการคิดอย่างเป็นระบบ 
 3.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต ตาม
แนวคิดความสูญเปล่า 7 ประการ ของ ไทอิจิ โอโนะ (Taiichi Ohno) คือ การผลิตมากเกินพอดี การ
รอคอย การขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น สินค้าคงคลังที่มากเกินไป การ
เคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น และข้อบกพร่องของช้ินส่วน 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยค าถามจะเป็นค าถาม
แบบปลายปิด (Close Ended Question) ที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ผู้ตอบเลือกตอบ ซึ่งผู้วิจัยสร้างให้
ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษาแบ่งเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นแบบให้
เลือกค าตอบเดียว ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และกลุ่มผลิตภัณฑ์/งาน ที่สังกัดอยู่

ปัจจุบัน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงใน � ซึ่งมีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยได้น า

แนวความคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ (Peter Senge) เป็นต้นแบบ และศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้เพิ่มเติม (จิรวัฒน์ ลือชัย, 2554; ทศพร เวชศิริ, 2551;
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ปรีชา ปลื้มจิตต์, 2549; รัชนีกร ดารกมาศ, 2549) มาจัดท าเป็นข้อค าถาม โดยเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามหลักของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีค าถามที่ใช้วัด   
5 ระดับ ดังนี้ คือ 5, 4, 3, 2, 1 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง ตามล าดับ โดยมีข้อค าถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 5 ประการ 

โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงใน � ซึ่งมีข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ ได้แก่ 
ความรอบรู้แห่งตน   จ านวน 5 ข้อ 
 แบบแผนความคิด   จ านวน 5 ข้อ 
 วิสัยทัศน์ร่วม    จ านวน 5 ข้อ 
การเรียนรู้เป็นทีม    จ านวน 5 ข้อ 
การคิดอย่างเป็นระบบ   จ านวน 5 ข้อ  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปรบัปรุงงานเพือ่ลดความสูญเปลา่ในกระบวนการ
ผลิต ได้น าแนวความคิดของ ไทอิจิ โอโนะ (Taiichi Ohno) เป็นต้นแบบ และศึกษาแบบสอบถามจาก
งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับระบบลีนและการลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตเพิ่มเติม 
(จิรวัฒน์ ลือชัย, 2554; ยอดชาย ช านาญ, 2554; วรรณา หยวกขาว, 2548; สุธาสินี เงาวิพัฒนากุล, 
2552) มาจัดท าเป็นข้อค าถาม โดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม
หลักของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีค าถามที่ใช้วัด 5 ระดับ ดังนี้ คือ 5, 4, 3, 2, 1 หมายถึง ได้ท า
การปรับปรุงมากกว่า 1 ครั้ง ได้ท าการปรับปรุง 1 ครั้ง เคยเสนอแต่ยังไม่ได้มีการปรับปรุง เคยคิดแต่
ยังไม่เคยเสนอ และไม่เคยคิดตามล าดับ โดยมีข้อค าถามเกี่ยวกับความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

จ านวน 7 ประการ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงใน � ซึ่งมีข้อค าถามจ านวน  
35 ข้อ ได้แก่ 

การผลิตมากเกินพอด ี   จ านวน 5 ข้อ 
การรอคอย     จ านวน 5 ข้อ 
การขนส่งที่ไม่จ าเป็น    จ านวน 5 ข้อ 
ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น   จ านวน 5 ข้อ 
สินค้าคงคลังที่มากเกินไป   จ านวน 5 ข้อ 
การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น  จ านวน 5 ข้อ 
ข้อบกพร่องของช้ินส่วน    จ านวน 5 ข้อ 

 
3.4  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย 
 เพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพและเหมาะสม ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามล าดับ
ดังนี ้
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 3.4.1  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา บทความทางวิชาการ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 3.4.2  ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 3.4.3  ก าหนดประเด็นและขอบข่ายของแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
งานวิจัย 
 3.4.4  สร้างแบบสอบถามเป็นรายข้อเพื่อวัดระดับองค์การแห่งการเรียนรู้และระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนัก งานระดับปฏิบัติการ บริษัท      
ฟาบริเนท จ ากัด  
 3.4.5  น าแบบสอบถามที่ออกแบบได้เสนอประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ท า
การตรวจสอบ พิจารณาหาจุดบกพร่อง รวมทั้งข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขให้
แบบสอบถามมีความสมบูรณ์และเที่ยงตรงมากยิ่งข้ึน 
 3.4.6  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ออกแบบมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์และเที่ยงตรงมากยิ่งข้ึน 
 3.4.7  ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   3.4.7.1 หาความเที่ยงตรง (Validity) 
     3.4.7.1.1 น าแบบสอบถาม เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ
ท าการตรวจสอบความถูกต้องและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข    
     3.4.7.1.2 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว  เสนอให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ทั้งนี้ 1 ท่านเป็นผู้จัดการของบริษัทที่มีความเช่ียวชาญในเรื่ององค์การ
แห่งการเรียนรู้การเรียนรู้ 1 ท่านเป็นผู้จัดการของบริษัทที่มีความเช่ียวชาญในเรื่องการปรับปรุงงาน
เพื่อความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 1 ท่านเป็นผู้อ านวยการของบริษัทที่มีความเช่ียวชาญในเรื่อง
องค์การแห่งการเรียนรู้การเรียนรู้และการปรับปรุงงานเพื่อความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต และ   
2 ท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิของมหาวิทยาลัย ท าการตรวจสอบความสอดคล้องแล้วน าผลการตรวจสอบ
มาค านวณหา ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Item Objective 
Congruence Index : IOC) โดยผู้เช่ียวชาญจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
 1   =   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

   0   =   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่  
   -1  =   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

หลังจากนั้นน าคะแนนของผู้เช่ียวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องฯ โดย
ใช้สูตรการค านวณดังนี ้ 
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N

R
IOC


  

 
 IOC  แทน ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
 R   แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
 N   แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 
  ทั้งนี้ผลจากการพิจารณาค่า IOC ของผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน จะส่งผลถึงเกณฑ์การ
คัดเลือกข้อค าถามคือ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1.00 ให้คัดเลือกไว้ใช้ได้ ส่วนข้อค าถามที่มี
ค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้งเพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพ (ผดุงชัย ภู่พัฒน์, 
2556)  
  ซึ่งผลจากการน าคะแนนของผู้เช่ียวชาญมาหาค่า IOC ในแต่ละข้อค าถาม ค่าที่ได้มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.8 – 1.00 และค่า IOC รวมของงานวิจัยนี้ได้เท่ากับ 0.97 ซึ่งมากกว่า 0.5 
หมายความว่า ทุกข้อค าถามมีความเที่ยงตรงในเชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละด้าน และครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ 
   3.4.7.2  หาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ 
(Tryout) กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย จ านวน 30 คน 
หลังจากนั้น น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) ซึ่งควรได้ค่ามากกว่า 0.75 จึงถือได้ว่า
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุม่
ตัวอย่างจริงได ้(สุวิมล ติรกานันท์, 2549)  
   ส าหรับแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเช่ือมั่นด้วย 
Cronbrach’s Alpha ได้ค่าเท่ากับ 0.947 ซึ่งมากกว่า 0.75 หมายความว่า มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ใน
ระดับสูง จึงน าไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้ 
  
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.5.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขออนุญาติแจกแบบสอบถาม จากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ถึงผู้จัดการฝ่ายบุคคลบริษัท ฟาบริเนท 
จ ากัด เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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3.5.2 เมื่อได้รับการอนุมัติแจกแบบสอบถามจากผู้จัดการฝ่ายบุคคล บริษัทฟาบริเนท 
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงเริ่มด าเนินการแจ้งผู้จัดการและหัวหน้างานที่ดูแลรับผิดชอบในแต่ละหน่วย
ธุรกิจ ถึงวันและเวลาที่จะเข้าแจกแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีส าเนา
หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระ
บรมราชูปถัมภ์ ที่ได้รับการอนุมัติแล้วเป็นเอกสารอ้างอิง 

3.5.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามส่งให้โดยตรงกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 339 คน โดยอธิบายถึงข้ันตอนและรายละเอียดการตอบแบบสอบถาม และขอ
ความร่วมมือให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลับคืนมายังผู้วิจัย  

3.5.4 ผู้วิจัยรับแบบสอบถามกลับคืน และท าการตรวจสอบเพื่อด าเนินการต่อไป 
3.5.5 น าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามไปท าการวิเคราะห์ผล 

 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์โดยใช้เครื่อง
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมีการประมวลข้อมูลเป็นข้ันตอน คือ 
หลังจากการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว จึงน าข้อมูลที่ได้มาเปลี่ยนแปลง
รหัสตัวเลข (Code) แล้วบันทึกรหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ และเขียนโปรแกรมสั่งงาน  

เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างแบ่งระดับ
ออกเป็น 5 ระดับ (วิเชียร เกตุสิงห์, 2543) ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5 – 1     =    0.80 
           

     จ านวนช้ัน     5 
  
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้ 
 3.6.1 ในด้านวินัย 5 ประการของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
   3.6.1.1  การให้คะแนน 
 คะแนน 5  =    เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 คะแนน 4  =    เห็นด้วย 
 คะแนน 3  =    ไม่แน่ใจ 
 คะแนน 2  =    ไม่เห็นด้วย 
 คะแนน 1  =    ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 



 117 

3.6.1.2 การแปลความหมายของระดับคะแนน 
ระดับคะแนน    ความหมายของระดับคะแนน 

 4.21 – 5.00  หมายความว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงสุด  
 3.41 – 4.20  หมายความว่า ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 

2.61 – 3.40  หมายความว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับอยู่ในระดับ 
        ปานกลาง 
1.81 – 2.60  หมายความว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับอยู่ในระดับ 
      ต่ า 
1.00 – 1.80  หมายความว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับอยู่ในระดับ 
      ต่ าสุด  
3.6.2 ในด้านการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

   3.6.2.1  การให้คะแนน 
 คะแนน 5  =    ได้ท าการปรับปรุงมากกว่า 1 ครั้ง 
 คะแนน 4  =    ได้ท าการปรับปรุง 1 ครั้ง 
 คะแนน 3  =    เคยเสนอแต่ยังไม่ได้มีการปรับปรุง 
 คะแนน 2  =    เคยคิดแต่ยังไม่เคยเสนอ 
 คะแนน 1  =    ไม่เคยคิด 

3.6.2.2 การแปลความหมายของระดับคะแนน 
ระดับคะแนน    ความหมายของระดับคะแนน 
4.21 – 5.00  หมายความว่า การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ 
       ผลิตอยู่ในระดับสูงสุด  
3.41 – 4.20  หมายความว่า การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ 
       ผลิตอยู่ในระดับสูง  
2.61 – 3.40  หมายความว่า การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ 
       ผลิตอยู่ในระดับปานกลาง  
1.81 – 2.60  หมายความว่า การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ 
       ผลิตอยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.80  หมายความว่า การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ 
       ผลิตอยู่ในระดับต่ าสุด 
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3.7  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมข้อมูลได้ครบตามเกณฑ์ที่ก าหนดแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการตรวจให้คะแนน 
และลงรหัส จากนั้นน าไปวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อค านวณสถิติและวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ทางสถิติ โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ยอมรับที่ 0.05 เป็นเกณฑ์ในการ
ยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 3.7.1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
งาน และกลุ่มผลิตภัณฑ์/งาน ที่สังกัดอยู่ปัจจุบัน โดยการใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency 
Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 3.7.2  การวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และระดับการปรับปรุงงานเพื่อ
ลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทั้งรายด้านและ
โดยรวม 
 3.7.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อเป็นการยืนยันว่าตัวแปรอิสระจะต้องไม่มี
ความสัมพัน ธ์กันเอง (การ เกิดความสัมพัน ธ์กันเองของตัวแปรอิสระ เรียก ว่า การ เกิด
Multicollinearity) จากนั้นน าตัวแปรอิสระไปวิเคราะห์ความถดถอยต่อไป 
 3.7.4  การวิเคราะห์อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน แบบ
แผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทมี และการคิดอย่างเป็นระบบ ต่อการปรับปรงุงานเพือ่ลด
ความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการ ได้แก่ การผลิตมากเกินพอด ีการรอคอย การขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอน
การผลิตมากเกินจ าเป็น สินค้าคงคลังที่มากเกินไป การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น และข้อบกพร่องของ
ช้ินส่วนในกระบวนการผลิต โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ซึ่งสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานงานวิจัย สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด 
วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพล
ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการในกระบวนการ
ผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

 
 

Multiple Regression 
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3.8  แผนการด าเนินงาน 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้วางแผนการใช้เวลาในการด าเนินการทั้งสิ้น 12 เดือน โดยเริ่ม
ตั้งแต่เดือนมกราคม ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556 โดยมีรายละเอียดการด าเนินงานตามตารางที่ 3.4 
 

ตารางท่ี 3.4 ตารางแผนการด าเนินงานการศึกษา 
 

กิจกรรมปี 2556   
เดือนท่ี 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ก. การเตรยีมการ 
1. ศึกษาบทความ งานวิจัย และ
ก าหนดหัวข้อในการวิจัย 
2. เสนอขออนุมัติหัวข้อวิจัย 
3. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
4. เสนอเค้าโครงวิจัย 
5. สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
6. ทดสอบและแก้ไขเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัย 
ข. การเก็บข้อมูล 
7. ติดต่อหน่วยงานเพื่อ
ด าเนินการท าหนังสือขออนญุาต
แจกแบบสอบถาม 
8. สุ่มตัวอย่าง 
ค. การประมวลผลและการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
9. ประมวลผลข้อมูล 
10. วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล 
ง. การเขยีนรายงานและการ
เผยแพร่ผลงาน 
11. เขียนรายงานและแก้ไข 
12. จัดพิมพ์รายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด

ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท     
ฟาบริเนท จ ากัด จ านวน 339 ราย ได้รับแบบสอบถามคืนจ านวน 339 ราย คิดเป็นร้อยละ 100 และ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการสื่อสารตรงกัน จึงได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์
ข้อมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

R        แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple R) 
R2       แทน ค่าสัมประสิทธ์ิในการพยากรณ์ (Multiple R2) 
Adj R2   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิในการพยากรณ์ที่ปรับแล้ว (Adjusted R Square) 
b         แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficients) 
Beta  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression         

Coefficients) 
S.E.       แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ (Standard Error  

of Estimate) 
Constant (a) แทน  ค่าคงที่  

 Sig  แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านัยส าคัญทางสถิติ 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

และในการน าเสนอข้อมูลที่ได้ในการวิจัยนี้ทั้งหมดรวบรวมและท าการวิเคราะห์สถิติ แบ่ง
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท 
จ ากัด 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการปรบัปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์กันเองของตัวแปรอิสระ คือ องค์การแห่งการ

เรียนรู้ ได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการคิด
อย่างเป็นระบบ 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  
 
4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท 
จ ากัด โดยการหาจ านวนและค่าร้อยละ จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และกลุ่ม
ผลิตภัณฑ์/งาน ที่สังกัดอยู่ปัจจุบัน โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท         
จ ากัด  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวนคน  
(n=339) 

ร้อยละ 

1. เพศ หญิง 315 92.9 
 ชาย 24 7.1 
2. อายุ 18-20 ป ี 10 2.9 
 21-30 ป ี 157 46.3 
 31-40 ป ี 135 39.8 
 41-50 ป ี 37 10.9 
3. ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น 80 23.6 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรอื ปวช. 181 53.4 
 ปวส. หรืออนปุริญญา 64 18.9 
 ปริญญาตร ี 14 4.1 
4. อายุงาน ต่ ากว่า 1 ป ี 77 22.7 
 1-5 ป ี 133 39.2 
 6-10 ป ี 66 19.5 
 11-15 ป ี 21 6.2 
 มากกว่า 15 ป ี 42 12.4 
5. กลุ่มผลิตภัณฑ์ที่สังกัดอยู่ การสือ่สารด้วยเส้นใยน าแสง 190 56.0 
 เลเซอร์ส าหรบังานอุตสาหกรรม 28 8.3 
 เครื่องมือแพทย ์ 2 0.6 
 ยานยนต์ 43 12.7 
 แผ่นวงจรอิเล็กทรอนกิส ์ 44 13.0 
 หน่วยงานสนบัสนุน 32 9.4 

 
 จากตารางที่ 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ฟาบริเนท จ ากัด จ านวน 339 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 92.9 
และเพศชายจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 
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 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 21-30 ปี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 46.3 รองลงมามีอายุ
ตั้งแต่ 31-40 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 อายุตั้งแต่ 41-50 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.9 และน้อยที่สุดมีอายุ 18-20 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9  
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. จ านวน 181 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.4 รองลงมาจบการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 
จบการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 และน้อยที่สุดจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 อายุงาน ส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 1-5 ปี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 รองลงมามี
อายุงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 มีอายุงานตั้งแต่ 6-10 ปี จ านวน 66 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.5 มีอายุงานมากกว่า 15 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 และน้อยที่สุดมีอายุ
งานตั้งแต่ 11-15 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 
 กลุ่มผลิตภัณฑ์ที่สังกัดอยู่ ส่วนใหญ่สังกัดผลิตภัณฑ์การสื่อสารด้วยเส้นใยน าแสง จ านวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมาสังกัดผลิตภัณฑ์แผ่นวงจรอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 44 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.0 สังกัดผลิตภัณฑ์ยานยนต์ จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 สังกัดหน่วยงาน
สนับสนุน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 สังกัดผลิตภัณฑ์เลเซอรส์ าหรับงานอุตสาหกรรม จ านวน 
28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และน้อยที่สุดสังกัดผลิตภัณฑ์เครื่องมือแพทย์จ านวน 2 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 0.6 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

การวิเคราะห์ข้อมลูส่วนน้ี เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยข้อมูลเพือ่วัดระดับความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู ้
เป็นข้อมลูจากแบบสอบถามในตอนที่ 2  เกี่ยวกบัวินัย 5 ประการจ านวน 25 ข้อ ซึ่งแบง่ออกเป็น 5 
ด้าน ได้แก่ 

4.2.1  ความรอบรู้แห่งตน 
4.2.2  แบบแผนความคิด 
4.2.3  วิสัยทัศน์ร่วม 
4.2.4  การเรียนรู้เป็นทีม 
4.2.5  การคิดอย่างเป็นระบบ 
ผลการศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 

ฟาบริเนท จ ากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นภาพรวม รายด้าน 
และรายข้อ ได้ผลดังตารางที่ 4.2 - 4.7 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้        
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในภาพรวม 

 

วินัย 5 ประการ 
N  =  339 ระดับความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้  S.D. 
1. ความรอบรู้แห่งตน 4.154 0.403 สูง 
2. แบบแผนความคิด 4.099 0.318 สูง 
3. วิสัยทัศน์ร่วม 4.040 0.427 สูง 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 4.067 0.441 สูง 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 2.692 0.281 ปานกลาง 

รวม 3.811 0.374 สูง 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวมมี

ความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง ( =3.811, 
S.D.=0.374) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับ พบว่า มีความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการใน
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 4 ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน ดังนี้ ด้าน
ความรอบรู้แห่งตนอยู่ในระดับสงู ( =4.154, S.D.=0.403) ด้านแบบแผนทางความคิดอยู่ในระดับสูง 
(  =4.099, S.D.=0.318) ด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับสูง ( =4.067, S.D.=0.441)  ด้าน
วิสัยทัศน์ร่วมอยู่ในระดับสูง ( =4.040, S.D.=0.427)  และด้านการอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับ  
ปานกลาง ( =4.067, S.D.=0.441) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 125 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้         
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านความรอบรู้แห่งตน 

 

ความรอบรู้แห่งตน 
N = 339 ระดับความเป็น

องค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
S.D. 

1. พนักงานเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และได้ก าหนดเป้าหมายใน
อาชีพการงานทีท่ าอยู่อย่างชัดเจน โดยไม่ขัดแย้งกบั
เป้าหมายใหญ่ขององค์การ 

3.971 0.543 สูง 

2. พนักงานมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะ
เรียนรู้สิง่ใหมอ่ยู่เสมอ เพือ่พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

4.236 0.568 สูงสุด 

3. พนักงานมีความตั้งใจและพยายามที่จะฝึกฝนทกัษะใน
งานที่ท าอยู่อย่างจริงจัง จนเกิดความช านาญสงูสุด 

4.354 0.559 สูงสุด 

4. พนักงานน าความรู้ แนวคิด และเทคนิคใหม่ ๆ ที่ได้รบั
จากการฝึกอบรม สนทนา หรืออ่านหนังสือ มาประยกุต์ใช้
ในการท างานเพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายขององค์การ 

4.041 0.594 สูง 

5. พนักงานใช้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจรงิและเหตุผลทุกครั้งใน
การตัดสินใจ ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่นในตนเอง 
พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ 

4.168 0.574 สูง 

รวม 4.154 0.568 สูง 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความคิดเห็น
โดยภาพรวม ด้านความรอบรู้แห่งตนอยู่ในระดับสูง ( =4.154, S.D.=0.568) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 2 ข้อ เรียงล าดับ
ได้ดังนี ้พนักงานมีความตั้งใจและพยายามที่จะฝึกฝนทักษะในงานที่ท าอยู่อย่างจริงจัง จนเกิดความ
ช านาญสูงสุด (  =4.354, S.D.=0.559) และ พนักงานมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่ เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง ( =4.236, S.D.=0.568) ส่วนข้อค าถาม
เกี่ยวกับความรอบรู้แห่งตนที่มีระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 3 ข้อ เรียงล าดับ
ได้ดังนี ้พนักงานใช้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการตัดสินใจ ยอมรับความจริง ไม่ยึด
มั่นถือมั่นในตนเอง พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ ( =4.168, S.D.=0.574) พนักงานน าความรู้ 
แนวคิด และเทคนิคใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการฝึกอบรม สนทนา หรืออ่านหนังสือ มาประยุกต์ใช้ในการ
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ท างานเพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายขององค์การ ( =4.041, S.D.=0.594) และพนักงานเป็นผู้มี
วิสัยทัศน์และได้ก าหนดเป้าหมายในอาชีพการงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน โดยไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายใหญ่
ขององค์การ ( =3.971, S.D.=0.543) 
 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้        
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านแบบแผนความคิด  

 

แบบแผนความคิด 
N = 339 ระดับความเป็น

องค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
S.D. 

6. พนักงานมีความกล้าที่จะแสดงออกในความคิด ความ
เช่ือ และมุมมองของตน อีกทั้งกล้าที่จะซักถาม สมมุติฐาน
ความเช่ือของผู้อื่น 

4.056 0.615 สูง 

7. พนักงานมีการพิจารณา ทบทวน โดยหาข้อมูล
ประกอบเพื่อน ามาพฒันางาน  

3.702 0.458 สูง 

8. พนักงานยอมรับฟงัความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผูอ้ื่น
ที่แตกต่าง และเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมแสดงความ
คิดเห็นอยู่เสมอ 

4.319 0.503 สูงสุด 

9. พนักงานเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยนทัศนะ องค์ความรู้
ให้กับสมาชิกในทมีงานซึง่กันและกันด้วยใจทีบ่รสิุทธ์ิ โดย
ไม่เห็นแก่ตัว จะช่วยให้ทมีงานเตบิโตและเข้มแข็ง 

4.360 0.560 สูงสุด 

10. พนักงานสามารถปรับวิธีการคิดและวิธีปฏิบัติงานให้
ทันสมัยอยูเ่สมอ โดยสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

4.059 0.557 สูง 

รวม 4.099 0.539 สูง 
  

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความคิดเห็น
โดยภาพรวม ด้านแบบแผนความคิดอยู่ในระดับสูง ( =4.099, S.D.=0.539) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 2 ข้อ เรียงล าดับ
ได้ดังนี้ พนักงานเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยนทัศนะ องค์ความรู้ให้กับสมาชิกในทีมงานซึ่งกันและกันด้วย
ใจที่บริสุทธ์ิ โดยไม่เห็นแก่ตัว จะช่วยให้ทีมงานเติบโตและเข้มแข็ง ( =4.360, S.D.=0.560) และ 
พนักงานยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้อื่นที่แตกต่าง และเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ( =4.319, S.D.=0.503) ส่วนข้อค าถามเกี่ยวกับแบบแผนความคิดที่มี
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ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 3 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ พนักงานสามารถปรับ
วิธีการคิดและวิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ โดยสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ( =4.059, 
S.D.=0.557) พนักงานมีความกล้าที่จะแสดงออกในความคิด ความเช่ือ และมุมมองของตน อีกทั้งกล้า
ที่จะซักถาม สมมุติฐานความเช่ือของผู้อื่น ( =4.056, S.D.=0.615) และพนักงานมีการพิจารณา 
ทบทวน โดยหาข้อมูลประกอบเพื่อน ามาพัฒนางาน ( =3.702, S.D.=0.458) 
 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้        
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านวิสัยทัศน์ร่วม 

 

วิสัยทัศน์ร่วม 
N = 339 ระดับความเป็น

องค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
S.D. 

11. การที่พนักงานมีวิสัยทัศนร์่วมกัน เป็นการสร้างความ
ผูกพันและการประสานพลังของทกุคนไปสูเ่ป้าหมาย 

4.248 0.568 สูงสุด 

12. พนักงานมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายส่วนตัวที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ โดยเป้าหมายทั้งสองเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

3.929 0.582 สูง 

13. พนักงานเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจนและ
พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์ของ
องค์การบรรลผุล 

4.038 0.561 สูง 

14. พนักงานมีความตระหนักดีว่าอนาคตและความส าเรจ็
ขององค์การ เป็นภาระรับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทุก
คนในองค์การ 

4.198 0.615 สูง 

15. พนักงานรู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกันบ้าง เพื่อที่จะท า
ให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล โดยไม่ยึดติดกับสถาน-
การณ์แวดล้อมในปัจจุบันและงบประมาณทีม่ีอยู่จ ากัด 

3.788 0.631 สูง 

รวม 4.040 0.591 สูง 
  

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความคิดเห็น
โดยภาพรวม ด้านวิสัยทัศน์ร่วมอยู่ในระดับสูง ( =4.040, S.D.=0.591) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 1 ข้อ ได้แก่ การที่
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พนักงานมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการสร้างความผูกพันและการประสานพลังของทุกคนไปสู่เป้าหมาย
(  =4.248, S.D.=0.568) ส่วนข้อค าถามเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ร่วมที่มีระดับความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยู่ในระดับสูง 4 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ พนักงานมีความตระหนักดีว่าอนาคตและความส าเร็จ
ขององค์การ เป็นภาระรับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทุกคนในองค์การ  ( =4.198, S.D.=0.615) 
พนักงานเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจนและพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์
ขององค์การบรรลุผล ( =4.038, S.D.=0.561) พนักงานมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายส่วนตัวที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ โดยเป้าหมายทั้งสองเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ( =3.929, 
S.D.=0.582) และพนักงานรู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกันบ้าง เพื่อที่จะท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การ
บรรลุผล โดยไม่ยึดติดกับสถาน-การณ์แวดล้อมในปัจจุบันและงบประมาณที่มีอยู่จ ากัด ( =3.788, 
S.D.=0.631) 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้         
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

 

การเรียนรู้เป็นทีม 
N = 339 ระดับความเป็น

องค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
S.D. 

16. พนักงานมีการเรียนรูร้่วมกันในการรักษามาตรฐาน
และคุณภาพของการท างาน พร้อมทัง้พัฒนางานให้ดีข้ึน
ตลอดเวลา 

4.236 0.536 สูงสุด 

17. องค์การมีการประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ 
เพื่อเสนอแนะและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทัง้การ
ตัดสินใจหาข้อสรุปทีส่ามารถน าไปปฏิบัตงิานได้ 

4.006 0.591 สูง 

18. ผู้บรหิารส่งเสริมให้มีการท างานและการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันเสมอ ซึง่เป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การเรียนรูร้่วมกัน 

4.000 0.630 สูง 

19. พนักงานมักจะคุย แลกเปลี่ยนทัศนะ ความรู้ ความ
คิดเห็น ร่วมกันกบัทมีงานอย่างเปิดเผยอยู่เสมอ ๆ โดยมี
ความต้องการผลลัพธ์ของทมีร่วมกันอย่างแทจ้รงิ 

3.953 0.628 สูง 

20. พนักงานรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและ
พร้อมปฏิบัติตาม หากเป็นข้อตกลงร่วมกันของทีม 

4.142 0.558 สูง 

รวม 4.067 0.588 สูง 
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  จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความคิดเห็น
โดยภาพรวม ด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับสูง ( =4.067, S.D.=0.588) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 1 ข้อ ได้แก่ 
พนักงานมีการเรียนรู้รว่มกันในการรักษามาตรฐานและคุณภาพของการท างาน พร้อมทั้งพัฒนางานให้
ดีข้ึนตลอดเวลา (  =4.236, S.D.=0.536) ส่วนข้อค าถามเกี่ยวกับการเรียนรู้เป็นทีมที่มีระดับความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 4 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ พนักงานรับฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีมและพร้อมปฏิบัติตาม หากเป็นข้อตกลงร่วมกันของทีม  ( =4.142, S.D.=0.558) 
องค์การมีการประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเสนอแนะและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
รวมทั้งการตัดสินใจหาข้อสรุปที่สามารถน าไปปฏิบัติงานได้ ( =4.006, S.D.=0.591) ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการท างานและการแก้ไขปัญหาร่วมกันเสมอ ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การเรียนรู้ร่วมกัน  
(  =4.000, S.D.=0.630) พนักงานมักจะคุย แลกเปลี่ยนทัศนะ ความรู้ ความคิดเห็น ร่วมกันกับ
ทีมงานอย่างเปิดเผยอยู่เสมอ ๆ โดยมีความต้องการผลลัพธ์ของทีมร่วมกันอย่างแท้จริง ( =3.953, 
S.D.=0.628) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้        
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

 

การคิดอย่างเป็นระบบ 
N = 339 ระดับความเป็น

องค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
S.D. 

21. พนักงานแก้ปัญหาการท างานในลักษณะการมอง
ภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็นระบบ มากกว่าที่จะแก้ไข
เฉพาะจุด 

2.569 0.720 ต่ า 

22. พนักงานมีความอดทนในการแก้ไขปัญหาในบาง
ปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไมเ่คยปล่อยใหป้ัญหาผ่านไป 
เพราะปัญหาทีเ่กิดข้ึนอาจมีความเกี่ยวเนื่อง เกี่ยวโยงกับ
ส่วนอื่น ๆ ในองค์การ 

3.802 0.486 สูง 

23. พนักงานสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปัญหาในการ
ท างานได้อย่างเป็นข้ันตอน 

2.248 0.519 ต่ า 

24. พนักงานปฏิบัตงิานอย่างมีขั้นตอน จัดล าดับ
ความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็นระบบ และสามารถ
ตรวจสอบรายละเอียดได ้

2.298 0.477 ต่ า 

25. ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบัตงิานและน ามา
ปรับปรงุพฒันางานอย่างสม่ าเสมอ 

2.543 0.606 ต่ า 

รวม 2.692 0.562 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีความคิดเห็น
โดยภาพรวม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.692, S.D.=0.562) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 1 
ข้อ ได้แก่ พนักงานมีความอดทนในการแก้ไขปัญหาในบางปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไม่เคยปล่อยให้
ปัญหาผ่านไป เพราะปัญหาที่ เกิดข้ึนอาจมีความเกี่ยวเนื่อง เกี่ยวโยงกับส่วนอื่น ๆ ในองค์การ 
(  =3.802, S.D.=0.486) ส่วนข้อค าถามเกี่ยวกับการคิดอย่างเป็นระบบที่มีระดับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับต่ า 4 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ พนักงานแก้ปัญหาการท างานในลักษณะการ
มองภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็นระบบ มากกว่าที่จะแก้ไขเฉพาะจุด ( =2.569, S.D.=0.720) ท่าน
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาปรับปรุงพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ ( =2.543, 
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S.D.=0.606) พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็นระบบ 
(  =2.298, S.D.=0.477) พนักงานสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปัญหาในการท างานได้อย่างเป็น
ข้ันตอน (  =2.248, S.D.=0.519) 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนน้ี เพื่อศึกษาระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระ-
บวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยข้อมูลเพื่อวัดระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต เป็นข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 3  
เกี่ยวกับความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต จ านวน 7 ประการ จ านวน 35 ข้อ ซึ่งแบ่งออกเป็น        
7 ด้าน ได้แก่ 

4.3.1  การผลิตมากเกินพอดี 
4.3.2  การรอคอย 
4.3.3  การขนส่งที่ไม่จ าเป็น 
4.3.4  ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น 
4.3.5  สินค้าคงคลังที่มากเกินไป 
4.3.6  การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น 
4.3.7  ข้อบกพร่องของช้ินส่วน 
ผลการศึกษาระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เป็นภาพรวม รายด้าน และรายข้อ ได้ผลดังตารางที่ 4.8 - 4.15 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในภาพรวม 

 
การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญ

เปล่าในกระบวนการผลิต           
7 ประการ 

N  =  339 
ระดับการปรับปรุงงาน
เพ่ือลดความสูญเปล่า 

 
S.D. 

1. การผลิตมากเกินพอด ี 4.185 0.950 สูง 
2. การรอคอย 3.897 1.100 สูง 
3. การขนส่งที่ไม่จ าเป็น 3.780 1.218 สูง 
4. ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น 3.766 1.164 สูง 
5. สินค้าคงคลังทีม่ากเกินไป 3.898 1.205 สูง 
6. การเคลือ่นไหวโดยไม่จ าเป็น 4.009 1.079 สูง 
7. ข้อบกพร่องของช้ินส่วน 4.214 0.993 สูงสุด 

รวม 3.964 1.101 สูง 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวม มี
การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 7 ประการอยู่ในระดับสูง ( =3.964, 
S.D.=1.101) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับ พบว่า มีการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ
เปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงสุด 1 ด้าน และอยู่ในระดับสูง 6 ด้าน ดังนี้ การปรับปรุงงาน
เพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้อบกพร่องของช้ินส่วนอยู่ในระดับสูงสุด ( =4.214, S.D.=0.993) การ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปลา่ด้านการผลติมากเกินพอดีอยู่ในระดับสูง ( =4.185, S.D.=0.950) 
การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็นอยู่ในระดับสูง ( =4.009, 
S.D.=1.079) การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านสินค้าคงคลังที่มากเกินไปอยู่ในระดับสูง 
(  =3.898, S.D.=1.205) การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการรอคอยอยู่ในระดับสูง 
(  =3.897, S.D.=1.100) การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการขนส่งที่ไม่จ าเป็นอยู่ใน
ระดับสูง (  =3.780, S.D.=1.218)    และการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้ันตอนการ
ผลิตมากเกินจ าเป็นอยู่ในระดับสูง ( =3.766, S.D.=1.164) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการ
ผลิตมากเกินพอดี 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นการผลิตมากเกินพอดี 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
1. ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตไดป้ริมาณตามที่
ลูกค้าต้องการ 

4.233 1.100 สูงสุด 

2. ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้ตามเวลาทีลู่กค้า
ต้องการ 

4.221 1.115 สูงสุด 

3. ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้ตามรุ่น (Model) 
ที่ลูกค้าต้องการ 

4.165 1.113 สูง 

4. ท างานตามความเรง่ด่วน คืองานที่เร่งมากกว่าหรอื
ส าคัญมากกว่าจะถูกท าก่อน 

4.268 1.033 สูงสุด 

5. ช่วยปรับเวลา (Cycle Time) ของกระบวนการให้
สอดคล้องกบัปริมาณการผลิต 

4.038 1.200 สูง 

รวม 4.185 1.112 สูง 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านการผลิตมากเกินพอดีโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (  =4.185, S.D.=1.112) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงสุด 3 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ 
ท างานตามความเร่งด่วน คืองานที่เร่งมากกว่าหรือส าคัญมากกว่าจะถูกท าก่อน  ( =4.268, 
S.D.=1.033) ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ปริมาณตามที่ลูกค้าต้องการ ( =4.233, 
S.D.=1.100) และ ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ตามเวลาที่ลูกค้าต้องการ ( =4.221, 
S.D.=1.115) ส่วนข้อค าถามที่มีระดับการปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ใน
ระดับสูง 2 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ตามรุ่น (Model) ที่ลูกค้า
ต้องการ ( =4.165, S.D.=1.113) และช่วยปรับเวลา (Cycle Time) ของกระบวนการให้สอดคล้อง
กับปริมาณการผลิต ( =4.038, S.D.=1.200)  
 





 134 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการ
รอคอย 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นการรอคอย 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
6. ลดเวลาในการเปลี่ยนงาน/เปลี่ยนรุ่นการผลิต 3.664 1.428 สูง 
7. ลดเวลาในการรอคอยวัตถุดิบทีจ่ะใช้ในกระบวนการ
ผลิต ให้วัตถุดิบพร้อมก่อนเริ่มผลิต 

3.894 1.262 สูง 

8. ลดระยะเวลาในการเตรียมเครื่องจักรและอปุกรณ์
ให้พร้อมก่อนใช้งาน 

3.953 1.228 สูง 

9. ลดเวลาในการรอคอยช้ินงานในกระบวนการผลิต 
อันเนื่องมาจากกระบวนการผลิตไมส่มดลุ 

3.894 1.243 สูง 

10. ดูแลรักษาเครือ่งจกัรเบื้องต้น เพื่อลดปญัหาการ
ขัดข้องเครื่องจักร 

4.080 1.234 สูง 

รวม 3.897 1.279 สูง 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตโดยภาพรวม ในด้านการรอคอยอยู่ในระดับสูง 
(  =3.897, S.D.=1.279) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการปรับปรุงงาน
เพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ ดูแลรักษา
เครื่องจักรเบื้องต้น เพื่อลดปัญหาการขัดข้องเครื่องจักร ( =4.080, S.D.=1.234) ลดระยะเวลาใน
การเตรียมเครื่องจักรและอุปกรณ์ให้พร้อมก่อนใช้งาน ( =3.953, S.D.=1.228) ลดเวลาในการรอ
คอยช้ินงานในกระบวนการผลิต อันเนื่องมาจากกระบวนการผลิตไม่สมดุล ( =3.894, S.D.=1.243) 
ลดเวลาในการรอคอยวัตถุดิบที่จะใช้ในกระบวนการผลิต ให้วัตถุดิบพร้อมก่อนเริ่มผลิต ( =3.894, 
S.D.=1.262) และลดเวลาในการเปลี่ยนงาน/เปลี่ยนรุ่นการผลิต ( =3.664, S.D.=1.428)  
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการ
ขนส่งที่ไม่จ าเป็น 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นการขนส่งท่ีไม่จ าเป็น 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
11. ออกแบบผังการผลิตใหม ่เพื่อให้การขนส่ง ขนย้าย 
ท าได้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

3.705 1.423 สูง 

12. ปรับปรุงอุปกรณ์หรือพาหนะในการขนส่ง ขนย้าย
ให้มีความยืดหยุ่นตามปรมิาณที่ลกูค้าต้องการ 

3.735 1.395 สูง 

13. เปลี่ยนเส้นทางในการขนส่งงานที่อ้อมและไกล มา
ใช้เส้นทางตรงหรือทางลัดแทน 

3.678 1.451 สูง 

14. ช่วยให้การขนย้ายงานในแต่ละครั้ง เป็นไปตาม
แผนที่ลกูค้าต้องการ 

3.923 1.357 สูง 

15. ปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน ระหว่างผู้ทีม่ี
ส่วนเกี่ยวข้องในการขนสง่ ขนย้ายงานในแต่ละครั้ง 

3.858 1.351 สูง 

รวม 3.780 1.396 สูง 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านการขนส่งที่ไม่จ าเป็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (  =3.780, S.D.=1.396) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ ช่วย
ให้การขนย้ายงานในแต่ละครั้ง เป็นไปตามแผนที่ลูกค้าต้องการ ( =3.923, S.D.=1.357) ปรับปรุง
วิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน ระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการขนส่ง ขนย้ายงานในแต่ละครั้ง 
(  =3.858, S.D.=1.351) ปรับปรุงอุปกรณ์หรือพาหนะในการขนส่ง ขนย้ายให้มีความยืดหยุ่นตาม
ปริมาณที่ลูกค้าต้องการ ( =3.735, S.D.=1.395) ออกแบบผังการผลติใหม ่เพื่อใหก้ารขนสง่ ขนย้าย 
ท าได้สะดวกรวดเร็วข้ึน ( =3.705, S.D.=1.423) และเปลี่ยนเส้นทางในการขนสง่งานทีอ่้อมและไกล 
มาใช้เส้นทางตรงหรือทางลัดแทน ( =3.678, S.D.=1.451)  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้าน
ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น 

 
การลดความสูญเปล่าดา้นขั้นตอนการผลิตมากเกิน

จ าเป็น 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
16. ลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการผลิตบางข้ันตอน
ที่ไม่จ าเป็นต้องท าหรือซ้ าซ้อน 

3.847 1.278 สูง 

17. ลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการตรวจสอบ
คุณภาพบางขั้นตอนที่ไม่มีความจ าเป็น 

3.785 1.360 สูง 

18. ลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพให้
เหลือน้อยลง 

3.528 1.543 สูง 

19. ลดเวลาหรือข้ันตอนในการตรวจเช็คปรมิาณงาน รุ่น
การผลิต หรือรหัสช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น 

3.605 1.477 สูง 

20. ก าหนดและปรับปรงุมาตรฐานวิธีการท างานให้ง่าย 
และถูกต้องมากขึ้น 

4.068 1.166 สูง 

รวม 3.767 1.365 สูง 
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็นโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับสูง (  =3.767, S.D.=1.365) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับ
การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ 
ก าหนดและปรับปรุงมาตรฐานวิธีการท างานให้ง่ายและถูกต้องมากข้ึน ( =4.068, S.D.=1.166) ลด
เวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการผลิตบางข้ันตอนที่ไม่จ าเป็นต้องท าหรือซ้ าซ้อน ( =3.847, 
S.D.=1.278) ลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการตรวจสอบคุณภาพบางข้ันตอนที่ไม่มีความจ าเป็น 
(  =3.785, S.D.=1.360) ลดเวลาหรือข้ันตอนในการตรวจเช็คปริมาณงาน รุ่นการผลิต หรือรหัส
ช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น ( =3.605, S.D.=1.477) และลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบ
คุณภาพให้เหลือน้อยลง ( =3.528, S.D.=1.543)  
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้าน
สินค้าคงคลังที่มากเกินไป 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นสินค้าคงคลังท่ีมากเกินไป 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
21. ควบคุมปริมาณการเบกิวัตถุดิบ เข้าไปใช้ใน
กระบวนการผลิต ให้พอดกีับปรมิาณการผลิต 

3.997 1.302 สงู 

22. ก าหนดมาตรฐานจ านวนงานระหว่างการผลิต ในแต่
กระบวนการให้ชัดเจน เพื่อช่วยลดจ านวนงานระหว่าง
การผลิต 

3.858 1.390 สูง 

23. ช่วยให้การเบิก/จ่ายสินค้าเป็นแบบเข้ากอ่นออก
ก่อน  

3.941 1.379 สูง 

24. ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/เครือ่งจักร) มีความ
สมดุลในแตล่ะข้ันตอน 

3.861 1.370 สูง 

25. ปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึนระหว่างผูท้ี่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในการสัง่ซื้อ ผลิต และจัดเก็บสินค้าคงคลัง 

3.832 1.380 สูง 

รวม 3.898 1.364 สูง 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านสินค้าคงคลังที่มากเกินไปโดยภาพรวมอยู่
ในระดับสูง (  =3.898, S.D.=1.364) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ 
ควบคุมปริมาณการเบิกวัตถุดิบ (RM) เข้าไปใช้ในกระบวนการผลิต ให้พอดีกับปริมาณการผลิต 
(  =3.997, S.D.=1.302) ช่วยให้การเบิก/จ่ายสินค้าเป็นแบบเข้าก่อนออกก่อน (FIFO) ( =3.941, 
S.D.=1.379) ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/เครื่องจักร) มีความสมดุลในแต่ละข้ันตอน ( =3.861, 
S.D.=1.370) ก าหนดมาตรฐานจ านวนงานระหว่างการผลิต (WIP) ในแต่กระบวนการให้ชัดเจน เพื่อ
ช่วยลดจ านวนงานระหว่างการผลิต ( =3.858, S.D.=1.390) และปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดี
ข้ึนระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการสั่งซื้อ ผลิต และจัดเก็บสินค้าคงคลัง ( =3.832, S.D.=1.380)  
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้านการ
เคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นการเคลื่อนไหวโดยไม่
จ าเป็น 

N = 339 ระดับการ
ปรับปรุงงาน  S.D. 

26. ปรับปรุงความสูงของเครือ่งจักร โต๊ะท างาน เก้าอี้ 
หรือช้ันวาง ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมต่อพนกังาน 

3.959 1.266 สูง 

27. ปรับปรุงต าแหน่งการวางวัตถุดิบ ช้ินงาน และ
อุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะท างานใหเ้หมาะสมต่อการ
หยิบจับของพนักงาน 

4.147 1.155 สูง 

28. น าอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มาใช้ 
เพื่อช่วยพนักงานใหท้ างานได้สะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึน
และช่วยลดความเมื่อยล้าของพนกังาน 

3.985 1.246 สูง 

29. ปรับการวางผงักระบวนการ (Layout) เพื่อช่วยลด
การเดินของพนักงาน 

3.926 1.298 สูง 

30. ปรับล าดับข้ันตอนการท างานให้เหมาะสมและเป็น
มาตรฐาน 

4.027 1.190 สูง 

รวม 4.009 1.231 สูง 
 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็นโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับสูง ( =4.009, S.D.=1.231) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ 
ปรับปรุงต าแหน่งการวางวัตถุดิบ ช้ินงาน และอุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะท างานให้เหมาะสมต่อการ
หยิบจับของพนักงาน ( =4.147, S.D.=1.155) ปรับล าดับข้ันตอนการท างานให้เหมาะสมและเป็น
มาตรฐาน (  =4.027, S.D.=1.190) น าอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วย
พนักงานให้ท างานได้สะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึนและช่วยลดความเมื่อยล้าของพนักงาน  ( =3.985, 
S.D.=1.246) ปรับปรุงความสงูของเครื่องจักร โต๊ะท างาน เก้าอี้ หรือช้ันวาง ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม
ต่อพนักงาน ( =3.959, S.D.=1.266) และปรับการวางผังกระบวนการ (Layout) เพื่อช่วยลดการ
เดินของพนักงาน ( =3.926, S.D.=1.298)  
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ในด้าน
ข้อบกพร่องของช้ินส่วน 

 

การลดความสูญเปล่าดา้นข้อบกพร่องของชิ้นส่วน 
N = 339 ระดับการ

ปรับปรุงงาน  S.D. 
31. ปรับปรุงวิธีการท างาน เพือ่ช่วยลดการท างานที่
ผิดพลาดของพนักงาน 

4.189 1.109 สูง 

32. ลดปริมาณสินค้าที่คืนจากลูกค้า (Reject) เนื่องจาก
ไม่มีคุณภาพ 

4.127 1.206 สูง 

33. ลดของเสีย (Scrap) ของซ่อม (Rework) ที่เกิดข้ึนใน
กระบวนการผลิต/กระบวนการขนย้าย 

4.171 1.179 สูง 

34. ท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน ขณะท า และหลัง
การท างาน 

4.366 1.013 สูงสุด 

35. น าข้อมูลลักษณะของเสียที่เกิดข้ึนในข้ันตอนของ
กระบวนการผลิตไปท าการวิเคราะห์ ปรบัปรุง
กระบวนการผลิต เพือ่ไม่ให้เกิดของเสียซ้ า 

4.218 1.136 สูงสุด 

รวม 4.214 1.129 สูงสุด 
 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านข้อบกพร่องของช้ินส่วนโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงสุด (  =4.214, S.D.=1.129) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงสุด 2 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้ ท า
การตรวจสอบคุณภาพงานก่อน ขณะท า และหลังการท างาน ( =4.366, S.D.= 1.013) และน า
ข้อมูลลักษณะของเสียที่เกิดข้ึนในข้ันตอนของกระบวนการผลิตไปท าการวิเคราะห์ ปรับปรุง
กระบวนการผลิต เพื่อไม่ให้เกิดของเสียซ้ า ( =4.218, S.D.=1.136) ส่วนข้อค าถามที่มีระดับการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูง 3 ข้อ เรียงล าดับได้ดังนี้  
ปรับปรุงวิธีการท างาน เพื่อช่วยลดการท างานที่ผิดพลาดของพนักงาน ( =4.189, S.D.=1.109) ลด
ของเสีย (Scrap) ของซ่อม (Rework) ที่เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต/กระบวนการขนย้าย ( =4.171, 
S.D.=1.179) และลดปริมาณสินค้าที่คืนจากลูกค้า (Reject) เนื่องจากไม่มีคุณภาพ ( =4.127, 
S.D.=1.206)  
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4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์กันเองขององค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้  
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนน้ี เพื่อทดสอบความสัมพันธ์กันเองตัวแปรอิสระ คือ องค์ประกอบ

ขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยน าข้อมูลจากผลการวัดระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ใน
หัวข้อที่ 4.2 ทั้ง 5 ด้าน อันได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็น
ทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ 

โดยผลการทดสอบความสัมพันธ์กันเองขององค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นไปตามล าดับผลดัง
ตารางที่ 4.16  

 
ตารางท่ี 4.16 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู ้ในรูปของเมตรกิสหสมัพันธ์        
                 ของ Pearson (Pearson Correlation) 
 

องค์ประกอบของ
องค์การแห่งการ

เรียนรู ้

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) 
1. ความ
รอบรู ้  

แห่งตน 

2. แบบ
แผน

ความคิด 

3. วิสัยทัศน์
ร่วม 

4. การ
เรียนรู้เป็น

ทีม 

5. การคิด
อย่างเป็น

ระบบ 
1. ความรอบรู้แห่งตน 1.000 0.614 0.537 0.563 -0.018 
2. แบบแผนความคิด 0.614 1.000 0.576 0.580 -0.136 
3. วิสัยทัศน์ร่วม 0.537 0.576 1.000 0.541 -0.055 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 0.563 0.580 0.541 1.000 -0.051 
5. การคิดอย่างเป็น  
   ระบบ 

-0.018 -0.136 -0.055 -0.051 1.000 

 
ส าหรับการพจิารณาค่าสัมประสทิธ์สหสัมพันธ์ว่าอยู่ในความสัมพันธ์อยู่ในระดับใด ผู้วิจัยขอ

ใช้เกณฑ์ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998)  
ค่า  r            ระดับของความสัมพันธ์ 
0.90 - 1.00  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
0.70 - 0.90  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
0.50 - 0.70  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
0.30 - 0.50  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
0.00 - 0.30  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
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ดังนั้นจากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ของแต่ละคู่ตัวแปรอิสระมีค่า
เรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี ้

ค่า r ของความรอบรู้แห่งตนและแบบแผนความคิด มีค่าเท่ากับ 0.614 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของแบบแผนความคิดและการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเท่ากับ 0.580 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของแบบแผนความคิดและวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเท่ากับ 0.576 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของความรอบรู้แห่งตนและการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเท่ากับ 0.563 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของวิสัยทัศน์ร่วมและการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเท่ากับ 0.541 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของความรอบรู้แห่งตนและวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเท่ากับ 0.537 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r ของแบบแผนความคิดและการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเท่ากับ -0.136 แสดงว่าตัวแปร
มีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

ค่า r ของวิสัยทัศน์ร่วมและการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเท่ากับ -0.055 แสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
 ค่า r ของการเรียนรู้เป็นทีมและการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเท่ากับ -0.051 แสดงว่าตัวแปร
มีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

ค่า r ของความรอบรู้แห่งตนและการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเท่ากับ -0.018 แสดงว่าตัว
แปรมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

จากระดับความสัมพันธ์กันของค่าตัวแปรอิสระข้างต้นพบว่า ไม่มีตัวแปรคู่ใดที่มีระดับความ
ความสัมพันธ์กันอยูใ่นระดับสูง แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระ คือ องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ความ
รอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ  ไม่มี
ความสัมพันธ์กันเอง หรือเกิด Multicollinearity 
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ ต่อการปรับปรุงงานเพ่ือลดความ
สูญเปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  

จากการวิเคราะห์ในหัวข้อ 4.4 ที่ผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กันเอง จากนั้นจึงน าตัวแปรอิสระมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เพื่อศึกษาอิทธิพลขององค์การ
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แห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการ อันได้แก่ การผลิตมากเกิน
พอดี การรอคอย การขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น สินค้าคงคลังที่มากเกินไป 
การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น และข้อบกพร่องของช้ินส่วนในกระบวนการผลิต ด้วยการวิเคราะห์ผ่าน
สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมี
สมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดังนี้ 

H0 : องค์การแห่งการเรียนรู้ ไม่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

H1 : องค์การแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

โดยผลการวิเคราะห์อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรูต้่อการปรบัปรุงงานเพือ่ลดความสญู
เปล่า ได้แก่ การผลิตมากเกินพอดี การรอคอย การขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น 
สินค้าคงคลังที่มากเกินไป การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น และข้อบกพร่องของช้ินส่วนในกระบวนการ
ผลิต เป็นไปตามผลดังตารางที่ 4.17 
 
ตาราง 4.17 ค่าพยากรณ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ

เปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 
ตัวพยากรณ์ b S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant)        0.551 0.846  0.652 0.515 
ความรอบรู้แห่งตน 0.047 0.165 0.020 0.286 0.775 
แบบแผนความคิด 0.255 0.218 0.087 1.172 0.242 
วิสัยทัศน์ร่วม 0.430 0.149 0.197 2.885 0.004 
การเรียนรู้เป็นทีม 0.138 0.147 0.065 0.942 0.347 
การคิดอย่างเป็นระบบ -0.047 0.174 -0.014 -0.270 0.788 

R  = 0.317                R2 = 0.100 
 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05                                            By Durbin-Watson = 1.681 
 

จากตาราง 4.17 พบว่าจากการวิเคราะห์ผ่านสมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อ
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การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด คือ ด้าน
วิสัยทัศน์ร่วม โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

เมื่อพิจารณาค่า b = 0.551 ซึ่งมีค่าเป็นบวก หมายความว่า องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ร่วม
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต  
และผลการวิเคราะห์การพยากรณ์พบว่าตัวแปรอิสระหรือองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วม
สามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามหรือการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการผลิต
มากเกินพอดี ได้ร้อยละ 10 (R2 = 0.100)    

เมื่อน าองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การแห่งการเรียนรู้มาเป็นตัวพยากรณ์การ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตและจัดเป็นสมการ จะได้สมการวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่ายดังนี ้
 

Y = 0.551 + 0.430X 
 

เมื่อ  Y  =  การปรับปรุงงานเพือ่ลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท      
ฟาบรเินท จ ากัด 

              X  =  องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ

เปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด” ผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี้ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง อิทธิพลขององค์การแห่งการเรยีนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ
เปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ผู้วิจัยสามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 

5.1.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
   จากข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
จ านวน 339 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 92.9 มีอายุตั้งแต่   
21-30 ปีมากที่สุด คือมีจ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 46.3 ส่วนระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 มีอายุงานตั้งแต่   
1-5 ปี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 โดยส่วนใหญ่สังกัดผลิตภัณฑ์การสื่อสารด้วย
เส้นใยน าแสง จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0  

5.1.2  ข้อมูลระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
ฟาบริเนท จ ากัด 

  จากการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวมมีความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง ( =3.811, S.D.=0.374) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียง
ตามล าดับ พบว่า มีความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 
4 ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน ดังนี้ ด้านความรอบรู้แห่งตนอยู่ในระดับสูง ( =4.154, 
S.D.=0.403) ด้านแบบแผนทางความคิดอยู่ในระดับสงู ( =4.099, S.D.=0.318) ด้านการเรียนรู้เป็น
ทีมอยู่ในระดับสูง ( =4.067, S.D.=0.441)  ด้านวิสัยทัศน์ร่วมอยู่ในระดับสูง ( =4.040, 
S.D.=0.427)  และด้านการอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับปานกลาง ( =4.067, S.D.=0.441) 

5.1.3  ข้อมูลระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
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  จากการวิเคราะห์พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวม  
มีการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 7 ประการอยู่ในระดับสูง ( =3.964, 
S.D.=1.101) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับ พบว่า มีการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ
เปล่าในกระบวนการผลิตอยู่ในระดับสูงสุด 1 ด้าน และอยู่ในระดับสูง 6 ด้าน ดังนี้ การปรับปรุงงาน
เพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้อบกพร่องของช้ินส่วนอยู่ในระดับสูงสุด ( =4.214, S.D.=0.993) การ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปลา่ด้านการผลติมากเกินพอดีอยู่ในระดับสูง ( =4.185, S.D.=0.950) 
การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็นอยู่ในระดับสูง ( =4.009, 
S.D.=1.079)  การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านสินค้าคงคลังที่มากเกินไปอยู่ในระดับสูง 
(  =3.898, S.D.=1.205) การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการรอคอยอยู่ในระดับสูง 
(  =3.897, S.D.=1.100) การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการขนส่งที่ไม่จ าเป็นอยู่ใน
ระดับสูง (  =3.780, S.D.=1.218)    และการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้ันตอนการ
ผลิตมากเกินจ าเป็นอยู่ในระดับสูง ( =3.766, S.D.=1.164) 

5.1.4  ข้อมูลการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไป
ด้วย ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม  และ การคิดอย่างเป็น
ระบบ ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า อันได้แก่ การผลิตมากเกินพอดี การรอคอย การ
ขนส่งที่ไม่จ าเป็น ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น สินค้าคงคลังที่มากเกินไป การเคลื่อนไหวโดยไม่
จ าเป็น และข้อบกพร่องของช้ินส่วนในกระบวนการผลิต ด้วยการวิเคราะห์ผ่านสมการถดถอยพหุคูณ
แบบเป็นข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีสมมติฐานเพื่อการทดสอบ 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ได้ผลดังตารางที่ 5.1 ดังนี ้
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการวิเคราะห์โดยรวมตามสมมติฐานในการวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ความรอบรู้แห่ง
ตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้
เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพล 
ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 

องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านวิสัยทัศนร์่วม (X) มี
อิทธิพลต่อการปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่า 
ในกระบวนการผลิตของบริษัท ฟาบรเินท จ ากัด 
(Y) โดยอยู่ในรูปสมการความสัมพันธ์ ดังนี้ 

Y = 0.551 + 0.430X 
ซึ่งสามารถท านายการปรับปรุงงานเพื่อลดความ
สูญเปล่าด้านการผลิตมากเกินพอดี ได้ร้อยละ 10 

 
*ที่ระดับนยัส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความ
สูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยเรียงตามวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 

5.2.1 ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนิกร ดารกมาศ (2549) ที่ท าการศึกษาเรื่อง
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามทัศนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการเปนองคการแห่งการเรียนรูตามทัศนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์
การแพทย์ ผลการวิจัยพบวา ระดับการเปนองค์การแห่งการเรียนรู้ตามทัศนะของบคลากรบุคลากร
กรมวิทยาศาสตรการแพทย์ในภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในเกณฑ์ระดับมาก 
  เมื่อพิจารณาความคิดเห็นต่อวินัย 5 ประการในความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เปน็
รายด้าน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง ซึ่งจากผลการศึกษาสนับสนุนแนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ที่ได้
เสนอแนวทางในความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยแนวคิดวินัย 5 ประการ (Peter Senge, 1990) 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรอบรู้แห่งตน พบว่าอยู่ในระดับสูง โดยพนักงานมีความตั้งใจ
และพยายามที่จะฝึกฝนทักษะในงานที่ท าอยู่อย่างจริงจัง จนเกิดความช านาญสูงสุด อีกทั้งพนักงานมี
ความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรยีนรู้สิง่ใหมอ่ยู่เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีการใช้
ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการตัดสินใจ ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่นในตนเอง 
พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ พร้อมทั้งน าความรู้ แนวคิด และเทคนิคใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการ
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ฝึกอบรม สนทนา หรืออ่านหนังสือ มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของ
องค์การ และเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และได้ก าหนดเป้าหมายในอาชีพการงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน โดยไม่
ขัดแย้งกับเป้าหมายใหญ่ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ที่กล่าวไว้ว่า การ
ฝึกฝนตนเองให้เช่ียวชาญเป็นหลักการของการท าให้วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลชัดเจนและลึกซึ้งเป็น
คุณลักษณะของผู้ที่มี “ปัญญา” ดังนั้น มันจึงเป็นรากฐานอันส าคัญในความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้  
  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ ด้านแบบแผนทางความคิด พบว่าอยู่ในระดับสูง โดย
พนักงานเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยนทัศนะ องค์ความรู้ให้กับสมาชิกในทีมงานซึ่งกันและกันด้วยใจที่
บริสุทธ์ิ โดยไม่เห็นแก่ตัว จะช่วยให้ทีมงานเติบโตและเข้มแข็ง อีกทั้งยอมรับฟังความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่นที่แตกต่าง และเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ พร้อมทั้ง
สามารถปรับวิธีการคิดและวิธีปฏิบัติงานใหท้ันสมัยอยู่เสมอ โดยสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มี
ความกล้าที่จะแสดงออกในความคิด ความเช่ือ และมุมมองของตน อีกทั้งกล้าที่จะซักถาม สมมุติฐาน
ความเช่ือของผู้อื่น และพนักงานมีการพิจารณา ทบทวน โดยหาข้อมูลประกอบเพื่อน ามาพัฒนางาน  
  ส่วนด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากพนักงานมีการเรียนรู้
ร่วมกันในการรักษามาตรฐานและคุณภาพของการท างาน พร้อมทั้งพัฒนางานให้ดีข้ึนตลอดเวลา 
พร้อมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพร้อมปฏิบัติตาม หากเป็นข้อตกลงร่วมกันของทีม มี
การประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเสนอแนะและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งการ
ตัดสินใจหาข้อสรุปที่สามารถน าไปปฏิบัติงานได้ อีกทั้งผู้บริหารส่งเสริมให้มีการท างานและการแก้ไข
ปัญหาร่วมกันเสมอ ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การเรียนรู้ร่วมกัน และพนักงานมักจะคุย แลกเปลี่ยน
ทัศนะ ความรู้ ความคิดเห็น ร่วมกันกับทีมงานอย่างเปิดเผยอยู่เสมอ ๆ โดยมีความต้องการผลลัพธ์
ของทีมร่วมกันอย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ที่กล่าวไว้ว่า วิธีทางในการ
ฝึกฝนสร้างการเรียนรู้ของทีมที่ดีและคุ้มค่านั้น ท าได้โดยผ่านการสนทนาและการอภิปรายของผู้คนใน
องค์การ ซึ่งจะต้องมีการปรับแนวคิดแนวปฏิบัติให้ตรงกัน ทั้งนี้ถือได้ว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญก่อนที่จะมี
การให้อ านาจในการปฏิบัติงานแก่บุคคลหรือทีมในการตัดสินใจ หรือท าการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้  
  ในด้านวิสัยทัศน์ร่วม พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน เป็นการสร้างความผูกพันและการประสานพลังของทุกคนไปสู่เป้าหมาย  พนักงานมีความ
ตระหนักดีว่าอนาคตและความส าเร็จขององค์การ เป็นภาระรับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทุกคนใน
องค์การ เข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจนและพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์
ขององค์การบรรลุผล อีกทั้งมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายส่วนตัวที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
โดยเป้าหมายทั้งสองเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และพนักงานรู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกันบ้าง เพื่อที่จะ
ท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล โดยไม่ยึดติดกับสถานการณ์แวดล้อมในปัจจุบันและงบประมาณ
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ที่มีอยู่จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ที่กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ร่วม เป็นพลังขับเคลื่อน
ในภารกิจทุกอย่างขององค์การให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน เป็นจุ ดร่วมและพลังของการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์การ และเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของสมาชิกในองค์การ 
เพื่อที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิกทั้งองค์การ  
  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่าอยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานมีความอดทนในการแก้ไขปัญหาในบางปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไม่
เคยปล่อยให้ปัญหาผ่านไป เพราะปัญหาที่เกิดข้ึนอาจมีความเกี่ยวเนื่อง เกี่ยวโยงกับส่วนอื่น ๆ ใน
องค์การ มีการแก้ปัญหาการท างานในลักษณะการมองภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็นระบบ มากกว่าที่
จะแก้ไขเฉพาะจุด มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาปรับปรุงพัฒนางานอย่าง
สม่ าเสมอ รวมถึงการปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็นระบบ 
และพนักงานสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปัญหาในการท างานได้อย่างเป็นข้ันตอน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ ปีเตอร์ เซ็งเก้ ที่กล่าวไว้ว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นวินัยของการมองภาพโดยรวมเห็น
ทั้งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกัน มากกว่าที่จะเห็นแค่เชิงเหตุเชิงผล ซึ่งการคิด
อย่างเป็นระบบนั้นเป็นวินัยที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นวิธีการคิด การอธิบายและการท าความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดข้ึนด้วยการเช่ือมโยงเรื่องราวต่างๆ อย่างเป็นระบบ หรือเป็นองค์รวม และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทิมา คีรีวรรณ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้
ของการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาค กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 366 คน เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ระดับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านรูปแบบการคิดและการ
คิดเชิงระบบ อยู่ในระดับปานกลาง 

5.2.2  ระดับการปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปลา่ในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรวัฒน์ 
ลือชัย (2554) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความรู้และการมีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปลา่ กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมท าเครื่องแก้วไทย จ ากัด (มหาชน) 
โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  1) ระดับความรู้เกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ
เปล่าในกระบวนการผลิต  2)  ระดับการมีส่วนร่วมเกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต  3)  อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความรู้และการมีส่วนร่วมเกี่ยวกับการ
ปรับปรุงเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต ผลการวิจัยพบว่า  1) ระดับความรู้ที่มีต่อการ
ปรับปรุงเพื่อลดความสูญเปล่าอยู่ในระดับสูง  2) ระดับการมีส่วนร่วมที่มีต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในภาพรวมอยู่ในระดับดี 3) องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อระดับความรู้ เกี่ยวกับ
การปรับปรุงงานและการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า 
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  เมื่อพิจารณาระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 
จ านวน 7 ประการ เป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง ซึ่งจากผลการศึกษาสนับสนุน
แนวความคิดเกี่ยวกับความสูญเปล่า 7 ประการ หรือ Muda (มูดะ) ในระบบการผลิตแบบลีนของ 
ไทอิจิ โอโนะ (Taiichi Ohno) ที่ได้ออกแบบระบบเพื่อลดความสูญเปล่าและเน้นประสิทธิภาพสูงสุด 
ด้วยต้นทุนที่ต่ ากว่าและมีความยืดหยุ่นกว่า และรวมถึงแนวทางการปรับปรุงกระบวนการอย่าง
ต่อเนื่องที่มุ่งการปรับปรุงโดยมีพนักงานเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญ โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้อบกพร่องของช้ินส่วน พบว่าอยู่ในระดับสูงสุด ซึ่งเห็นได้จาก
การที่พนักงานท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน ขณะท า และหลังการท างาน และน าข้อมูลลักษณะ
ของเสียที่เกิดข้ึนในข้ันตอนของกระบวนการผลิตไปท าการวิเคราะห์ ปรับปรุงกระบวนการผลิต เพื่อ
ไม่ให้เกิดของเสียซ้ า มีการปรับปรุงวิธีการท างาน เพื่อช่วยลดการท างานที่ผิดพลาดของพนักงาน ลด
ของเสีย ของซ่อม ที่เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต/กระบวนการขนย้าย และลดปริมาณสินค้าที่คืนจาก
ลูกค้าเนื่องจากไม่มีคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม 
(2547) เรื่องต้องมีการพัฒนาวิธีการท างาน เพื่อไม่ให้เกิดของเสียซ้ า โดยการสร้างระบบการประกัน
คุณภาพกับทุกกระบวนการที่เกี่ยวข้อง เพื่อไม่ให้เกิดการส่งต่อของเสียให้กับกระบวนการถัดไป  
   ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการผลิต
มากเกินพอดี พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานมีการท างานตามความเร่งด่วน มีการ
ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ปริมาณตามที่ลูกค้าต้องการ รวมถึงการควบคุมกระบวนการผลิต
ให้ผลิตได้ตามเวลาที่ลูกค้าต้องการ ตามรุ่นที่ลูกค้าต้องการ และช่วยปรับเวลาของกระบวนการให้
สอดคล้องกับปริมาณการผลิต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม 
(2547) เรื่องการลดเวลาส าหรับการตั้งเครื่อง ท าการผลิตเฉพาะที่จ าเป็น หรือปรับเวลาของ
กระบวนการให้สอดคล้องกับปริมาณการผลิต 
   ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการ
เคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานปรับปรุงต าแหน่งการวาง
วัตถุดิบ ช้ินงาน และอุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะท างานให้เหมาะสมต่อการหยิบจับของพนักงาน มีการ
ปรับล าดับข้ันตอนการท างานให้เหมาะสมและเป็นมาตรฐาน มีการน าอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วยพนักงานให้ท างานได้สะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึนและช่วยลดความเมื่อยล้า
ของพนักงาน การปรับปรุงความสูงของเครื่องจักร โต๊ะท างาน เก้าอี้ หรือช้ันวาง ให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสมต่อพนักงาน และการปรับการวางผังกระบวนการเพื่อช่วยลดการเดินของพนักงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม (2547) เรื่องการปรับปรุงการ
เคลื่อนไหวโดยน าสิ่งอ านวยความสะดวกมาใช้ ปรับล าดับขัน้ตอนการท างานให้เป็นมาตรฐาน หรือจัด
วางผังกระบวนการให้เหมาะสม เพื่อลดการเดิน  
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  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านสินค้าคง
คลังที่มากเกินไป พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานควบคุมปริมาณการเบิกวัตถุดิบเข้า
ไปใช้ในกระบวนการผลิต ให้พอดีกับปริมาณการผลิต มีการช่วยให้การเบิก/จ่ายสินค้าเป็นแบบเข้า
ก่อนออกก่อน ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/เครื่องจักร) มีความสมดุลในแต่ละข้ันตอน อีกทั้งก าหนด
มาตรฐานจ านวนงานระหว่างการผลติ ในแต่กระบวนการให้ชัดเจนเพื่อช่วยลดจ านวนงานระหว่างการ
ผลิต และปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึนระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการสั่งซื้อ ผลิต และ
จัดเก็บสินค้าคงคลัง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม (2547) เรื่อง
การปรับการไหลของงานให้สอดคล้องกับกระบวนการ เพื่อลดการสะสมของงานระหว่างกระบวนการ 
ลดช่วงเวลาน าในการจัดซื้อ เพื่อลดความถ่ีของการจัดซื้อคราวละมาก ๆ โดยการสร้างความสัมพันธ์
กับคู่ค้าและการจัดการระบบห่วงโซ่อุปทาน การจัดท าแผนการจัดซื้อให้สอดคล้องกับก าหนดการผลิต 
และการสร้างระบบการผลิตแบบทันเวลาพอดี  
   ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการรอ
คอย พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานดูแลรักษาเครื่องจักรเบื้องต้น เพื่อลดปัญหา
การขัดข้องเครื่องจักร การลดระยะเวลาในการเตรียมเครื่องจักรและอุปกรณ์ให้พร้อมก่อนใช้งาน การ
ลดเวลาในการรอคอยช้ินงานในกระบวนการผลิต อันเนื่องมาจากกระบวนการผลิตไม่สมดุล การลด
เวลาในการรอคอยวัตถุดิบที่จะใช้ในกระบวนการผลิต ให้วัตถุดิบพร้อมก่อนเริ่มผลิต และลดเวลาใน
การเปลี่ยนงาน/เปลี่ยนรุน่การผลิตซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม 
(2547) เรื่องการปรับการไหลของงานให้สอดคล้องกับกระบวนการเพื่อลดปัญหาในการรอคอย การ
จัดปริมาณแรงงานและเครื่องจักร เพื่อให้เกิดการสมดุลในสายการผลิต การจัดท าระบบบ ารงุรกัษาเชิง
ป้องกันเพื่อลดปัญหาการขัดข้องของเครื่องจักร ซึ่งเป็นสาเหตุของการรอคอย 
   ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงรองลงมาคือ การปรับปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านการขนส่ง
ที่ไม่จ าเป็น พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานช่วยให้การขนย้ายงานในแต่ละครั้ง
เป็นไปตามแผนที่ลูกค้าต้องการ ปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึนระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ขนส่งขนย้ายงานในแต่ละครั้ง ปรับปรุงอุปกรณ์หรือพาหนะในการขนส่ง ขนย้ายให้มีความยืดหยุ่น
ตามปริมาณที่ลูกค้าต้องการ ออกแบบผังการผลิตใหม่ เพื่อให้การขนส่ง ขนย้าย ท าได้สะดวกรวดเร็ว
ข้ึน และเปลี่ยนเส้นทางในการขนส่งงานที่อ้อมและไกลมาใช้เส้นทางตรงหรือทางลัดแทน  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม (2547) เรื่องการปรับปรุงการวางผัง
โรงงาน การคิดหาแนวทางปรับปรุงส าหรับการขนถ่ายวัสดุ เพื่อลดปริมาณการขนถ่ายให้น้อยลง เช่น 
การจัดหาอุปกรณ์ในการขนย้ายที่มีความยืดหยุ่น  
   และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้าน
ข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น พบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งเห็นได้จากการที่พนักงานก าหนดและ
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ปรับปรุงมาตรฐานวิธีการท างานให้ง่ายและถูกต้องมากข้ึน การลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการ
ผลิตบางข้ันตอนที่ไม่จ าเป็นต้องท าหรือซ้ าซ้อน การลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการตรวจสอบ
คุณภาพบางข้ันตอนที่ไม่มีความจ าเป็น ลดเวลาหรือข้ันตอนในการตรวจเช็คปริมาณงาน รุ่นการผลิต 
หรือรหัสช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น และลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพให้เหลือ
น้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการลดความสูญเปล่าของ โกศล ดีศีลธรรม (2547) เรื่องการศึกษา
และวิเคราะห์ข้ันตอนของกิจกรรมหรือกระบวนการทั้งหมด โดยใช้แผนภูมิการไหลของกระบวนการ 
การหาแนวทางขจัดความสูญเปลา่ด้วยการน าหลักการวิศวกรรมอุตสาหการเพือ่ปรบัลดกระบวนการที่
ไม่จ าเป็นออก และการลดความซับซ้อนของช้ินส่วน  

5.2.3  อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า
ในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  จากการศึกษาพบว่า
องค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต ซึ่ง
จากผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฮอเรนา (Herrena, 2003) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง
องค์การแห่งการเรียนรู้ในฐานะที่เป็นปัจจัยที่เร่งให้เกิดผลการปฏิบัติงานขององค์การ พบว่าองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลที่ท าให้องค์การเกิดผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของเทเรซ่า       
จี เวลดี้ (Teresa G. Weldy, 2009) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอน: 
กลยุทธ์ส าหรับการปรับปรุง ซึ่งผลการวิจัยพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนของการ
ฝึกอบรมเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพและการได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถ
น าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพและเพิ่มผลประโยชน์ที่ได้รับ และช่วยให้องค์การจะยังคงอยู่ในการ
แข่งขันในหน้าของการแข่งขันระดับโลกที่มีสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเงื่อนไขทาง
เศรษฐกิจที่ไม่แน่นอน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติพงษ์ กลิ่นกุล (2550) ที่ได้ท าการศึกษา
ปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จของกระบวนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในองค์กรที่บริหารแบบอเมริกัน
และแบบญี่ปุ่น: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่าองค์กรที่มีสไตล์การ
บริหารแบบอเมริกันจะเน้นปัจจัยส าคัญหนึ่งซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะตัว คือ การศึกษาและอบรม ซึ่งอยู่
ในมุมมองหลักองค์กรและวัฒนธรรม ส่วนองค์กรที่มีสไตล์การบริหารแบบญี่ปุ่นจะเน้นปัจจัยส าคัญ
หนึ่งซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะตัว ได้แก่ ค ามั่นสัญญาของฝ่ายบริหารสูงสุดและความเป็นผู้น า ซึ่งอยู่ใน
มุมมองหลักองค์กรและวัฒนธรรม โดยองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อการ
ปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท      
ฟาบริเนท จ ากัด คือ องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ร่วมเท่านั้น โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสามารถท านายการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าได้ที่        
ร้อยละ 10  
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5.3  ข้อเสนอแนะ  
จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการวิจัย “อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพื่อลด

ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด” ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยดังนี้ 

  5.3.1.1 ระดับองค์การแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการบรษัิท ฟาบริเนท 
จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรอบ
รู้แห่งตน จากผลการวิจัย เห็นว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีความตั้งใจและพยายามที่จะฝึกฝนทักษะ
ในงานที่ท าอยู่อย่างจริงจัง มีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ ส่วนด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จากผลการวิจัย เห็นว่า พนักงานระดับปฏิบัติการยัง
ขาดการแก้ปัญหาการท างานในลักษณะการมองภาพรวมและแก้ไขอย่างเป็นระบบ ขาดติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน ามาปรับปรุงพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงขาดการจัดล าดับ
ความส าคัญ การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ และยังไม่สามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปัญหาในการ
ท างานได้อย่างเป็นข้ันตอน  

  ดังนั้นเพื่อรักษาจุดแข็งและพัฒนาจุดอ่อนในความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้      
(1) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาความรู้โดยการกระตุ้นให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นในด้านทักษะการท างานที่หลากหลาย หรือด้านการน าเครื่องมือมา
ใช้ในการแก้ไขและปรับปรุงงาน เพื่อช่วยให้เกิดการคิดค้นเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่เอื้อต่อการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น โดยสนับสนุนด้านเงินรางวัล ยกย่องกับการท างานส าเร็จ เพื่อเป็น
ก าลังใจตอบแทนจากการทุ่มเทอย่างสม่ าเสมอ (2) องค์การควรสนับสนุนให้มกีารสร้างศูนย์การเรียนรู้
และศูนย์กลางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเอง เพื่อให้พนักงานเข้าถึง
ได้ง่าย และง่ายต่อการเพิ่มและปรับปรุงข้อมูลให้ทันสมัยตลอดเวลา 3) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานก าหนดเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติที่เป็นข้ันตอนอย่างชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานที่
เป็นข้ันตอนมาตรฐาน จัดกิจกรรมกลุ่มย่อยให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นวิเคราะห์ปัญหา เสนอ
แนวคิดเพื่อการพัฒนากระบวนการท างานให้เป็นระบบตลอดเวลา จนกลายเป็นระบบงานที่ชัดเจน
เป็นธรรมชาติของการปฏิบัติประจ าวัน พร้อมทั้งส่งเสริมการฝึกอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรการพัฒนา
ระบบการคิด เพื่อพัฒนาด้านการคิดอย่างเป็นระบบให้กับพนักงาน 
    5.3.1.2 ระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าด้านข้อบกพร่องของช้ินส่วน 



 153 

จากผลการวิจัย เห็นว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีการท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน ขณะท า 
และหลังการท างานเสมอ และมีการน าข้อมูลลักษณะของเสยีที่เกดิข้ึนในข้ันตอนของกระบวนการผลิต
ไปท าการวิเคราะห์ ปรับปรุงกระบวนการผลิต เพื่อไม่ให้เกิดของเสียซ้ า ส่วนการปรับปรุงงานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตด้านที่มค่ีาเฉลี่ยต่ าสดุ คือ ด้านข้ันตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น จาก
ผลการวิจัย เห็นว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีการปรับปรุงในเรื่องการลดเวลาหรือข้ันตอนใน
กระบวนการผลิตบางข้ันตอนที่ไม่จ าเป็นต้องท าหรือซ้ าซ้อน  การลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการ
ตรวจสอบคุณภาพบางขั้นตอนที่ไม่มีความจ าเป็น การลดเวลาหรือข้ันตอนในการตรวจเช็คปรมิาณงาน 
รุ่นการผลิต หรือรหัสช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น และการลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบ
คุณภาพให้เหลือน้อยลง น้อยกว่าความสูญเปล่าในด้านอื่น ๆ  

  ดังนั้นเพื่อเพิ่มระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ความรู้ความเข้าใจกับพนักงานเกี่ยวกับความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการ ผ่านการ
จัดหลักสูตรการฝึกอบรม การท ากิจกรรมกลุ่มย่อย การให้ความรู้ผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์ และการ
จัดกิจกรรมการประกวดผลงานในแต่ละไตรมาส โดยสนับสนุนด้านเงินรางวัล เพื่อเป็นก าลังใจตอบ
แทนในการกิจกรรมการปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้กิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดข้ึนควรท าให้พนักงาน
ตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ที่ได้รับจากการปรับปรุงทั้งบริษัทและตัวพนั กงานเอง 
โดยเฉพาะความสูญเปล่าในด้านข้ันตอนการผลติมากเกินจ าเป็น หากพนักงานสามารถลดการท างานที่
ซ้ าซ้อนไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติงานหรือการตรวจสอบต่าง ๆ ผ่านการก าหนดข้ันตอนการท างานและ
การตรวจสอบที่เป็นมาตรฐาน จะส่งผลให้เกิดผลิตภาพงาน (Productivity) ที่มากข้ึนบริษัทสามารถ
ส่งมอบสินค้าได้รวดเร็วมากขึ้น (Shorter Lead Time) รวมถึงความสามารถในการเพิ่มก าลังการผลิต
เพื่อรองรับความต้องการสนิค้าที่เพิ่มมากขึ้น อีกทั้งยังส่งผลถึงต้นทุนต่อหน่วยสินค้าที่ลดลงอีกด้วย ซึ่ง
เป็นดีกับทั้งบริษัทและตัวพนักงานเอง 

  5.3.1.3 องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญ
เปล่าในกระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด โดยองค์ประกอบของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า คือ องค์ประกอบด้าน
วิสัยทัศน์ร่วมเท่านั้น ดังนั้นเพื่อให้เกิดความยั่งยืนต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่า ใน
กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด องค์การควรส่งเสริมวินัยด้าน
วิสัยทัศน์ร่วม เพื่อสร้างความผูกพันและการประสานพลังของทุกคนไปสู่เป้าหมาย องค์การควร
สนับสนุนให้มีการสื่อสารอย่างทั่วถึงเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ขององค์การ ว่าท าอะไรและเพื่ออะไร เพื่อให้
พนักงานสามารถพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การได้ ควรกระตุ้นการมี
ส่วนร่วมในการท างานร่วมกันอย่างแท้จริงให้เกิดข้ึนในทุกกิจกรรมที่จัดข้ึนอย่างต่อเนื่อง โดยเปิด
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและวางแผนการด าเนินงาน  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1 ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรท าการวิจัยในรูปแบบเดียวกันกับกลุ่มพนักงานราย

เดือนที่เกี่ยวระบบการผลิตของบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด ว่าองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มี
อิทธิพลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตมีทิศทางเป็นในแนวทางเดียวกัน
หรือไม่ ทั้งนี้เพื่อน าใช้ในการวางแผนการส่งเสริมความรู้ความเข้าในองค์การ 

  5.3.2.2  ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรขยายกลุ่มการศึกษาจากกระบวนการผลิตไปยังกลุ่ม
หรือส่วนงานสนับสนุนการผลิต เพื่อให้เกิดการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าทั่วทั้งองค์การ 

  5.3.2.3  ในการวิจัยครั้งต่อไป หากบริษัทประกอบไปด้วยหลายประเภทธุรกิจที่อยู่ใน
บริษัทเดียวกัน ผู้วิจัยควรให้ความส าคัญกับกลุ่มผลิตภัณฑ์ เพื่อวิเคราะห์ว่ากลุ่มผลิตภัณฑ์มีอิทธิพลต่อ
การปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตหรือไม่ ทั้งนี้อาจเช่ือมโยงไปถึง ภาวะผู้น า
องค์การจะมีอิทธิผลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตหรือไม่ 

5.3.3 ข้อเสนอแนะอื่น 
  5.3.3.1  องค์การควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปสร้างแบบเพื่อประเมินสภาพการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การและระดับการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการ
ผลิตในทุก ๆ ปี ซึ่งจะท าให้ทราบว่าแผนงานทีไ่ด้ท าการปรับปรงุไปส่งผลลัพธ์ไปในทิศทางใด ส่วนใดที่
มีความบกพร่อง และสามารถที่จะพัฒนาได้อย่างตรงจุด รวมถึงข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์อาจแสดง
ให้เห็นว่า เริ่มมีปัจจัยอื่นที่มีผลต่อการปรับปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิตของ
บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อการปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต              
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด  

------------------------------------------------------------------------------------------ 
 

ค าชี้แจง  
แบบสอบถามนี้จัดท าข้ึนเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการท าวิจัย ส าหรับการศึกษาระดับปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเปน็
จริงด้วยตัวท่านเอง การตอบแบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ได้รับ
ผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด และข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
แบบสอบถามมีท้ังหมด 7 หน้า แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 25 ข้อ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรบัปรุงงานเพื่อลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

จ านวน 35 ข้อ 
  
ตอนท่ี 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง    ที่ตรงกับความเปน็จริงของท่านมากทีสุ่ดเพียง 1 ค าตอบ 
                                                                                                                                             

1. เพศ   
  1) หญงิ     2) ชาย                                                                                           

2. อายุ      
  1) 18 - 20 ปี    2) 21 – 30 ป ี   
  3) 31 – 40 ป ี    4) 41 – 50 ป ี  
  5) มากกว่า 50 ปข้ึีนไป 

3. ระดับการศึกษา  
  1) มัธยมศึกษาตอนต้น   2) มัธยมศึกษาตอนปลาย หรอื ปวช. 
  3) ปวส. หรือ อนปุริญญา   4) ปรญิญาตร ี
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4. อายุงานในบริษัทแห่งนี ้   
  1) ต่ ากว่า 1 ป ี     2) 1 – 5 ป ี
  3) 6 – 10 ป ี     4) 11 – 15 ปี 
  5) มากกว่า 15 ป ี

5. กลุ่มผลิตภัณฑ์/งาน ที่สังกัดอยู่ปจัจบุัน  
  1) การสื่อสารด้วยเส้นใยน าแสง   2) เลเซอรส์ าหรับงานอุตสาหกรรม 
  3) เครื่องมือแพทย ์     4) ยานยนต์ 
  5) แผ่นวงจรอเิลก็ทรอนิกส ์    6) หน่วยงานสนับสนุน 

 

ตอนท่ี 2 : ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรยีนรู้ 
โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องค าตอบด้านขวามือที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่าน เพียง 1 ค าตอบ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ความรอบรู้แห่งตน      
1.1 พนักงานเป็นผูม้ีวิสัยทัศน์และได้

ก าหนดเป้าหมายในอาชีพการงานที่ท าอยู่
อย่างชัดเจน โดยไม่ขัดแย้งกบัเป้าหมายใหญ่
ขององค์การ 

     

1.2 พนักงานมีความกระตือรือร้น สนใจ
และใฝห่าทีจ่ะเรียนรูส้ิ่งใหม่อยูเ่สมอ เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

     

1.3 พนักงานมีความตั้งใจและพยายามที่
จะฝกึฝนทักษะในงานทีท่ าอยู่อย่างจริงจงั  
จนเกิดความช านาญสูงสุด 

     

1.4 พนักงานน าความรู้ แนวคิด และ
เทคนิคใหม่ ๆ ที่ได้รบัจากการฝึกอบรม 
สนทนา หรืออ่านหนงัสอื มาประยุกต์ใช้ใน
การท างานเพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย
องค์การ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1.5 พนักงานใช้ข้อมูลทีเ่ป็นข้อเทจ็จริง
และเหตุผลทุกครั้งในการตัดสินใจ ยอมรบั
ความจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่นในตนเอง พร้อมที่
จะปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ 

     

2. แบบแผนความคิด 
2.1 พนักงานมีความกล้าทีจ่ะแสดงออก

ในความคิด ความเช่ือ และมุมมองของตน  
อีกทั้งกล้าทีจ่ะซักถาม สมมุติฐานความเช่ือ
ของผู้อื่น 

     

2.2 พนักงานมีการพจิารณา ทบทวน 
โดยหาข้อมลูประกอบเพือ่น ามาพฒันางาน 

     

2.3 พนักงานยอมรับฟังความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่นที่แตกต่าง และเปิด
โอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นอยู่
เสมอ 

     

2.4 พนักงานเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยน
ทัศนะ องค์ความรู้ให้กบัสมาชิกในทีมงานซึ่ง
กันและกันด้วยใจที่บริสทุธ์ิ โดยไม่เห็นแก่ตัว 
จะช่วยให้ทีมงานเติบโตและเข้มแข็ง 

     

2.5 พนักงานสามารถปรับวิธีการคิดและ
วิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยูเ่สมอ โดย
สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ 

     

3. วิสัยทัศน์ร่วม 
3.1 การที่พนักงานมีวิสัยทัศนร์่วมกัน เป็น

การสร้างความผูกพันและการประสานพลัง
ของทุกคนไปสู่เป้าหมาย 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

    3.2 พนักงานมีวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ส่วนตัวที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ โดยเป้าหมายทั้งสองเปน็ไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

     

    3.3 พนักงานเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การ
อย่างชัดเจนและพร้อมทีจ่ะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล 

     

    3.4 พนักงานมีความตระหนักดีว่า
อนาคตและความ ส าเรจ็ขององค์การ เป็น
ภาระรับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทุกคนใน
องค์การ 

     

    3.5 พนักงานรู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกัน
บ้าง เพื่อที่จะท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การ
บรรลผุล โดยไม่ยึดติดกบัสถานการณ์
แวดล้อมในปจัจบุันและงบประมาณที่มีอยู่
จ ากัด 

     

4. การเรียนรู้เป็นทีม 
    4.1 พนักงานมีการเรียนรูร้่วมกันในการ
รักษามาตรฐานและคุณภาพของการท างาน 
พร้อมทั้งพฒันางานให้ดีข้ึนตลอดเวลา 

     

    4.2 องค์การมกีารประชุมปรกึษาหารอื
กันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเสนอแนะและแลก 
เปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งการตัดสินใจหา
ข้อสรปุทีส่ามารถน าไปปฏิบัติงานได ้

     

    4.3 ผู้บริหารสง่เสรมิให้มกีารท างานและ
การแก้ไขปัญหาร่วมกันเสมอ ซึง่เป็นกลยทุธ์
ที่น าไปสู่การเรียนรูร้่วมกัน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

    4.4 พนักงานมักจะคุย แลกเปลี่ยนทัศนะ 
ความรู้ ความคิดเห็น ร่วมกันกบัทีมงาน
อย่างเปิดเผยอยู่เสมอ ๆ โดยมีความต้องการ
ผลลัพธ์ของทมีร่วมกันอย่างแทจ้รงิ 

     

    4.5 พนักงานรบัฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีมและพร้อมปฏิบัติตาม หากเป็น
ข้อตกลงร่วมกันของทีม 

     

5. การคิดอย่างเป็นระบบ 
    5.1 พนักงานแก้ปญัหาการท างานใน
ลักษณะการมองภาพรวม และแก้ไขอย่าง
เป็นระบบ มากกว่าทีจ่ะแก้ไขเฉพาะจุด 

     

    5.2 พนักงานมีความอดทนในการแก้ไข
ปัญหาในบางปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไม่
เคยปลอ่ยให้ปญัหาผ่านไป เพราะปัญหาที่
เกิดข้ึนอาจมีความเกี่ยวเนื่อง เกี่ยวโยงกับ
ส่วนอื่น ๆ ในองค์การ 

     

    5.3 พนักงานสามารถมองเห็นและ
เช่ือมโยงปัญหาในการท างานได้อย่างเป็น
ข้ันตอน 

     

    5.4 พนักงานปฏิบัตงิานอย่างมีขั้นตอน 
จัดล าดับความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็น
ระบบ และสามารถตรวจสอบรายละเอียด
ได ้

     

    5.5 ท่านติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและน ามาปรับปรงุพัฒนางาน
อย่างสม่ าเสมอ 

     

 
 



 179 

ตอนท่ี 3 : ข้อมูลเกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

โปรดพจิารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องค าตอบด้านขวามือที่ตรงกับความ
เป็นจริงเพียง 1 ค าตอบ 
 

ข้อความ  

ได้ท า
การ

ปรับปรุง
มากกว่า 
1 ครั้ง 

ได้ท า
การ

ปรับปรุง 
1 ครั้ง 

เคย
เสนอแต่
ยังไม่ได้
มีการ

ปรับปรุง 

เคยคิด
แต่ยัง
ไม่เคย
เสนอ 

ไม่เคย
คิด 

1. การผลิตมากเกินพอดี 
   1.1 ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้
ปริมาณตามที่ลกูค้าต้องการ 

     

   1.2 ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้
ตามเวลาทีลู่กค้าต้องการ 

     

   1.3 ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้
ตามรุ่น (Model) ที่ลูกค้าต้องการ 

     

   1.4 ท างานตามความเร่งด่วน คืองานที่
เร่งมากกว่าหรือส าคัญมากกว่าจะถูกท า
ก่อน 

     

   1.5 ช่วยปรับเวลา (Cycle Time) ของ
กระบวนการใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณการ
ผลิต 

     

2. การรอคอย 
    2.1 ลดเวลาในการเปลี่ยนงาน/เปลี่ยน
รุ่นการผลิต 

     

    2.2 ลดเวลาในการรอคอยวัตถุดิบที่จะ
ใช้ในกระบวนการผลิต ให้วัตถุดิบพร้อม
ก่อนเริม่ผลิต 

     

    2.3 ลดระยะเวลาในการเตรียม
เครื่องจักรและอุปกรณ์ให้พร้อมก่อนใช้
งาน 

     



 180 

ข้อความ  

ได้ท า
การ

ปรับปรุง
มากกว่า 
1 ครั้ง 

ได้ท า
การ

ปรับปรุง 
1 ครั้ง 

เคย
เสนอแต่
ยังไม่ได้
มีการ

ปรับปรุง 

เคยคิด
แต่ยัง
ไม่เคย
เสนอ 

ไม่เคย
คิด 

    2.4 ลดเวลาในการรอคอยช้ินงานใน
กระบวนการผลิต อันเนือ่งมาจาก
กระบวนการผลิตไมส่มดลุ 

     

    2.5 ดูแลรักษาเครื่องจักรเบื้องต้น เพือ่
ลดปัญหาการขัดข้องเครื่องจักร 

     

3. การขนส่งท่ีไม่จ าเป็น 
    3.1 ออกแบบผังการผลิตใหม ่เพื่อให้
การขนสง่ ขนย้าย ท าได้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

     

    3.2 ปรับปรงุอปุกรณ์หรือพาหนะใน
การขนสง่ ขนย้ายให้มีความยืดหยุ่นตาม
ปริมาณทีลู่กค้าต้องการ 

     

    3.3 เปลี่ยนเส้นทางในการขนสง่งานที่
อ้อมและไกล มาใช้เส้นทางตรงหรือทาง
ลัดแทน 

     

    3.4 ช่วยให้การขนย้ายงานในแต่ละครัง้ 
เป็นไปตามแผนทีลู่กค้าต้องการ 

     

    3.5 ปรับปรงุวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดี
ข้ึน ระหว่างผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการ
ขนส่ง ขนย้ายงานในแต่ละครัง้ 

     

4. ขั้นตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น 
    4.1 ลดเวลาหรือข้ันตอนใน
กระบวนการผลิตบางขั้นตอนที่ไมจ่ าเป็น 
ต้องท าหรือซ้ าซ้อน 

     

    4.2 ลดเวลาหรือข้ันตอนใน
กระบวนการตรวจสอบคุณภาพบาง
ข้ันตอนที่ไม่มีความจ าเป็น 
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ข้อความ  

ได้ท า
การ

ปรับปรุง
มากกว่า 
1 ครั้ง 

ได้ท า
การ

ปรับปรุง 
1 ครั้ง 

เคย
เสนอแต่
ยังไม่ได้
มีการ

ปรับปรุง 

เคยคิด
แต่ยัง
ไม่เคย
เสนอ 

ไม่เคย
คิด 

     4.3  ลดจ านวนงานในข้ันตอนการ
ตรวจสอบคุณภาพให้เหลอืน้อยลง 

     

     4.4  ลดเวลาหรอืข้ันตอนในการ
ตรวจเช็คปริมาณงาน รุ่นการผลิต หรือ
รหสัช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น 

     

     4.5  ก าหนดและปรับปรุงมาตรฐาน
วิธีการท างานใหง้่าย และถูกต้องมากขึ้น 

     

5. สินค้าคงคลังท่ีมากเกินไป 
    5.1 ควบคุมปริมาณการเบิกวัตถุดิบ 
(Raw Material : RM) เข้าไปใช้ใน
กระบวนการผลิต ให้พอดกีับปรมิาณการ
ผลิต 

     

    5.2 ก าหนดมาตรฐานจ านวนงาน
ระหว่างการผลิต(Work In Process : 
WIP) ในแต่กระบวนการให้ชัดเจน เพื่อ
ช่วยลดจ านวนงานระหว่างการผลิต 

     

    5.3 ช่วยให้การเบกิ/จ่ายสินค้าเป็น
แบบเข้ากอ่นออกกอ่น (FIFO – First In 
First Out) 

     

    5.4 ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/
เครื่องจักร) มีความสมดุลในแตล่ะข้ันตอน 

     

    5.5 ปรับปรงุวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดี
ข้ึน ระหว่างผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการ
สั่งซือ้ ผลิต และจัดเก็บสินค้าคงคลงั 
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ข้อความ  

ได้ท า
การ

ปรับปรุง
มากกว่า 
1 ครั้ง 

ได้ท า
การ

ปรับปรุง 
1 ครั้ง 

เคย
เสนอแต่
ยังไม่ได้
มีการ

ปรับปรุง 

เคยคิด
แต่ยัง
ไม่เคย
เสนอ 

ไม่เคย
คิด 

6. การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น 
    6.1 ปรับปรงุความสงูของเครื่องจักร 
โต๊ะท างาน เก้าอี้ หรือช้ันวาง ให้อยู่ใน
ระดับทีเ่หมาะสมต่อพนกังาน 

     

    6.2 ปรับปรงุต าแหนง่การวางวัตถุดิบ 
ช้ินงาน และอุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะ
ท างานให้เหมาะสมตอ่การหยิบจับของ
พนักงาน 

     

    6.3 น าอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วยพนักงานให้
ท างานได้สะดวกรวดเร็วมากยิง่ข้ึนและ
ช่วยลดความเมื่อยล้าของพนักงาน 

     

    6.4 ปรับการวางผังกระบวนการ 
(Layout) เพื่อช่วยลดการเดินของ
พนักงาน 

     

    6.5 ปรับล าดับข้ันตอนการท างานให้
เหมาะสมและเป็นมาตรฐาน 

     

7. ข้อบกพร่องของชิ้นส่วน 
    7.1 ปรับปรงุวิธีการท างาน เพื่อช่วยลด
การท างานที่ผิดพลาดของพนักงาน 

     

    7.2 ลดปริมาณสินค้าที่คืนจากลกูค้า 
(Reject) เนื่องจากไม่มีคุณภาพ 

     

    7.3 ลดของเสีย (Scrap) ของซ่อม 
(Rework) ที่เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต/
กระบวนการขนย้าย 
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ข้อความ  

ได้ท า
การ

ปรับปรุง
มากกว่า 
1 ครั้ง 

ได้ท า
การ

ปรับปรุง 
1 ครั้ง 

เคย
เสนอแต่
ยังไม่ได้
มีการ

ปรับปรุง 

เคยคิด
แต่ยัง
ไม่เคย
เสนอ 

ไม่เคย
คิด 

    7.4 ท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน 
ขณะท า และหลังการท างาน 

     

    7.5 น าข้อมูลลกัษณะของเสียทีเ่กิดข้ึน
ในข้ันตอนของกระบวนการผลิตไปท าการ
วิเคราะห์ ปรับปรงุกระบวนการผลิต เพื่อ
ไม่ให้เกิดของเสียซ้ า 

     

      
   ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามจนครบทุกข้อ 

   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง(Index of Item Objective Congruency : IOC) 
งานวิจัย เรื่อง อิทธิพลขององค์การแหง่การเรียนรู้ต่อการปรบัปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน

กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 
คะแนนพิจารณา : 

+1      หมายถึง       แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 
0      หมายถึง       ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์หรือไม่ 
- 1     หมายถึง       แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 
 

1) ค าถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรยีนรู้ 
 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC คุณ    
อ าพล 

คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

1. ความรอบรู้แห่งตน   

1.1 ข้าพเจ้าเป็นผูม้ีวิสัยทัศน์และได้ก าหนด
เป้าหมายในอาชีพการงานที่ท าอยู่อย่างชัดเจน 
โดยไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายใหญ่ขององค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

1.2 ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น สนใจและ
ใฝ่หาทีจ่ะเรียนรู้สิง่ใหมอ่ยู่เสมอ เพือ่พัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

1.3 ข้าพเจ้ามีความตั้งใจและพยายามทีจ่ะ
ฝึกฝนทักษะในงานที่ท าอยู่อย่างจริงจัง จนเกิด
ความช านาญสูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

1.4 ข้าพเจ้าน าความรู้ แนวคิด และเทคนิค
ใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการฝกึอบรม สนทนา หรอื
อ่านหนังสือ มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพื่อให้
บรรลุถึงจุดมุง่หมายขององค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

1.5 ข้าพเจ้าใช้ข้อมูลข้อเทจ็จริงและเหตุผล
ทุกครั้งในการตัดสินใจ ยอมรับความจริง ไม่ยึด
มั่นถือมั่นในตนเอง พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC คุณ    
อ าพล 

คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

2. แบบแผนความคิด       
    2.1  ข้าพเจ้ามีความกล้าที่จะแสดงออกใน
ความคิด ความเช่ือ และมุมมองของตน และ
กล้าทีจ่ะซกัถาม สมมุติฐานความเช่ือของผู้อื่น 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    2.2  ข้าพเจ้าพิจารณา ทบทวน โดยหา
ข้อมูลประกอบเพื่อพฒันางาน และสามารถ
แยกแยะระหว่างข้อมูลข้อเทจ็จริง กบัข้อมลู
ความคิดเห็นได้ 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    2.3  ข้าพเจ้ายอมรับฟงัความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่นที่แตกต่าง และเปิด
โอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    2.4  ข้าพเจ้าเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยนทัศนะ 
องค์ความรู้ให้กบัสมาชิกในทีมงานซึ่งกันและกัน
ด้วยใจที่บรสิุทธ์ิ โดยไม่เห็นแก่ตัว จะช่วยให้
ทีมงานเตบิโตและเข้มแข็ง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    2.5  ข้าพเจ้าสามารถปรับวิธีการคิดและวิธี
ปฏิบัติงานใหท้ันสมัยอยู่เสมอ โดยสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3. วิสัยทัศน์ร่วม   
    3.1  การมีวิสัยทัศนร์่วมกันเป็นการสร้าง
ความผูกพันและการประสานพลังของทุกคน
ไปสู่เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.2  ข้าพเจ้ามีวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ส่วนตัวที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ 
โดยเป้าหมายทัง้สองเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC คุณ    
อ าพล 

คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

    3.3  ข้าพเจ้าเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การ
อย่างชัดเจนและพร้อมทีจ่ะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.4  ข้าพเจ้ามีความตระหนักดีว่าอนาคต
และความส าเรจ็ขององค์การ เป็นภาระ
รับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทกุคนในองค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.5  ข้าพเจ้ารู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกันบ้าง 
เพื่อทีจ่ะท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล 
โดยไม่ยึดติดกับสถานการณ์แวดล้อมในปัจจุบัน
และงบประมาณทีม่ีอยู่จ ากัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4. การเรียนรู้เป็นทีม   
    4.1  พนักงานมีการเรียนรูร้่วมกันในการ
รักษามาตรฐานและคุณภาพของการท างาน 
พร้อมทั้งพฒันางานให้ดีข้ึนตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.2  องค์การมีการประชุมปรึกษาหารือกัน
อย่างสม่ าเสมอ เพือ่เสนอแนะและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น รวมทั้งการตัดสินใจหาข้อสรุปที่
สามารถน าไปปฏิบัติงานได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.3  ผู้บรหิารส่งเสริมให้มีการท างานและ
การแก้ไขปัญหาร่วมกันเสมอ ซึง่เป็นกลยทุธ์ที่
น าไปสู่การเรียนรูร้่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    4.4  ข้าพเจ้ามักจะคุย แลกเปลี่ยนทัศนะ 
ความรู้ ความคิดเห็น ร่วมกันกบัทีมงานอย่าง
เปิดเผยอยูเ่สมอ ๆ โดยมีความต้องการผลลัพธ์
ของทีมร่วมกันอย่างแท้จริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.5  ข้าพเจ้ารับฟังความคิดเห็นของสมาชิก
ในทีมและพร้อมปฏิบัติตาม หากเป็นข้อตกลง
ร่วมกันของทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC คุณ    
อ าพล 

คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ   
    5.1  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาการท างานใน
ลักษณะการมองภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็น
ระบบ มากกว่าทีจ่ะแก้ไขเฉพาะจุด 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    5.2  ข้าพเจ้ามีความอดทนในการแก้ไข
ปัญหาในบางปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไม่เคย
ปล่อยให้ปญัหาผ่านไป เพราะปญัหาทีเ่กิดข้ึน
อาจมีความเกี่ยวเนื่อง เกี่ยวโยงกบัส่วนอื่น ๆ 
ในองค์การ 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    5.3  ข้าพเจ้าสามารถมองเห็นและเช่ือมโยง
ปัญหาในการท างานได้อย่างเป็นข้ันตอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน 
จัดล าดับความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็น
ระบบ และสามารถตรวจสอบรายละเอียดได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.5  ท่านติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและน ามาปรับปรงุพัฒนางานอย่าง
สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

IOC รวมด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 24 25 25 25 20 0.95 
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2) ค าถามเกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 
 

การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 
IOC คุณ    

อ าพล 
คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

1. การผลิตมากเกินพอดี   
    1.1  ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้
ปริมาณตามที่ลกูค้าต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    1.2  ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้ตาม
เวลาทีลู่กค้าต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    1.3  ควบคุมกระบวนการผลิตใหผ้ลิตได้ตาม
รุ่น (Model) ที่ลกูค้าต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    1.4  ท างานตามความเรง่ด่วน คืองานที่เรง่
มากกว่าหรือส าคัญมากกว่าจะถูกท าก่อน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    1.5  ช่วยปรับเวลา (Cycle Time) ของ
กระบวนการใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณการผลิต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. การรอคอย   
    2.1  ลดเวลาในการเปลี่ยนงาน/เปลี่ยนรุ่น
การผลิต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    2.2  ลดเวลาในการรอคอยวัตถุดิบ ที่จะใช้
ในกระบวนการผลิตใหพ้ร้อมก่อนเริ่มผลิต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    2.3  ลดระยะเวลาในการเตรียมเครือ่งจักร
และอุปกรณ์ใหพ้ร้อมก่อนใช้งาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    2.4  ลดเวลาในการรอคอยช้ินงานใน
กระบวนการผลิต อันเนือ่งมาจากกระบวนการ
ผลิตไมส่มดลุ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    2.5  ดูแลรักษาเครือ่งจกัรเบื้องต้น เพื่อลด
ปัญหาการขัดข้องเครื่องจักร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 
IOC คุณ    

อ าพล 
คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

3. การขนส่งท่ีไม่จ าเป็น   
    3.1  ออกแบบผังการผลิตใหม ่เพื่อให้การ
ขนส่ง ขนย้าย ท าได้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.2  ปรับปรุงอุปกรณ์หรือพาหนะในการ
ขนส่ง ขนย้ายให้มีความยืดหยุ่นตามปรมิาณที่
ลูกค้าต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.3  เปลี่ยนเส้นทางในการขนส่งงานที่อ้อม
และไกล มาใช้เส้นทางตรงหรอืทางลัดแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.4  ช่วยให้การขนย้ายงานในแต่ละครั้ง 
เป็นไปตามแผนทีลู่กค้าต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3.5  ปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน 
ระหว่างผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องในการขนส่ง ขนย้าย
งานในแต่ละครัง้ 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

4. ขั้นตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น   
    4.1  ลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการ
ผลิตบางขั้นตอนที่ไมจ่ าเป็นต้องท าหรือซ้ าซ้อน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.2  ลดเวลาหรือข้ันตอนในกระบวนการ
ตรวจสอบคุณภาพบางขั้นตอนที่ไม่มีความ
จ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.3  ลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบ
คุณภาพให้เหลอืน้อยลง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.4  ลดเวลาหรือข้ันตอนในการตรวจเช็ค
ปริมาณงาน รุ่นการผลิต หรือรหสัช้ินส่วน ที่ไม่
มีความจ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    4.5  ก าหนดและปรับปรงุมาตรฐานวิธีการ
ท างานให้ง่าย และถูกต้องมากขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 
 

      



 
 

 

191 

 

การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 
IOC คุณ    

อ าพล 
คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

5. สินค้าคงคลังท่ีมากเกินไป       

    5.1  ควบคุมปริมาณการเบกิวัตถุดิบ (Raw 
Material : RM) เข้าไปใช้ในกระบวนการผลิต 
ให้พอดีกับปริมาณการผลิต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.2  ก าหนดมาตรฐานจ านวนงานระหว่าง
การผลิต (Work In Process : WIP) ในแต่
กระบวนการให้ชัดเจน เพื่อช่วยลดจ านวนงาน
ระหว่างการผลิต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.3  ช่วยให้การเบิก/จ่ายสินค้าเป็นแบบเข้า
ก่อนออกกอ่น (FIFO – First In First Out) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.4  ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/
เครื่องจักร) มีความสมดุลในแตล่ะข้ันตอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    5.5  ปรับปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน 
ระหว่างผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องในการสั่งซื้อ ผลิต 
และจัดเก็บสินค้าคงคลงั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6. การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น   
    6.1  ปรับปรุงความสูงของเครือ่งจักร โต๊ะ
ท างาน เก้าอี้ หรือช้ันวาง ให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสมตอ่พนักงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    6.2  ปรับปรุงต าแหน่งการวางวัตถุดิบ 
ช้ินงาน และอุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะท างาน
ให้เหมาะสมต่อการหยบิจบัของพนกังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    6.3  น าอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วยพนักงานให้ท างานได้
สะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึนและช่วยลดความ
เมื่อยล้าของพนักงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    6.4  ปรับการวางผงักระบวนการ (Layout) 
เพื่อช่วยลดการเดินของพนักงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าใน
กระบวนการผลิต 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

คุณ    
อ าพล 

คุณสม
จินตนา 

คุณ    
สุเพ็ญ 

ดร.
ธเนศ 

ดร.
วงศ์ธีรา 

ค่า 
IOC 

     6.5  ปรบัล าดับข้ันตอนการท างานให้
เหมาะสมและเป็นมาตรฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7. ข้อบกพร่องของชิ้นส่วน       
    7.1  ปรับปรุงวิธีการเพื่อช่วยลดการท างาน
ที่ผิดพลาดของพนักงาน 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

    7.2  ลดปริมาณสินค้าที่คืนจากลูกค้า 
(Reject) เนื่องจากไม่มีคุณภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    7.3  ลดของเสีย (Scrap) ของซ่อม 
(Rework) ที่เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต/
กระบวนการขนย้าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    7.4  ท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน 
ขณะท า และหลังการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    7.5  น าข้อมูลลักษณะของเสียที่เกิดข้ึนใน
ข้ันตอนของกระบวนการผลิตไปท าการ
วิเคราะห์ ปรับปรงุกระบวนการผลิต เพื่อไม่ให้
เกิดของเสียซ้ า 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

IOC รวมด้านการปรับปรุงงานเพ่ือลดความ 
สูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

35 35 35 35 32 0.98 

IOC รวมของงานวิจัย 59 60 60 60 52 0.97 

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
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ค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน (Reliability Analysis – Scale Alpha) 
งานวิจัย เรื่อง อิทธิพลขององค์การแหง่การเรียนรู้ต่อการปรบัปรงุงานเพื่อลดความสูญเปล่าใน

กระบวนการผลิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด 
 

1) ค าถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรยีนรู้ 
 

องค์การแห่งการเรียนรู้ Alpha 

1. ความรอบรู้แห่งตน  

1.1 ข้าพเจ้าเป็นผูม้ีวิสัยทัศน์และได้ก าหนดเป้าหมายในอาชีพการงานทีท่ าอยู่อย่าง
ชัดเจน โดยไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายใหญ่ขององค์การ 

0.948 

1.2 ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น สนใจและใฝห่าทีจ่ะเรียนรูส้ิ่งใหม่อยูเ่สมอ เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

0.947 

1.3 ข้าพเจ้ามีความตั้งใจและพยายามทีจ่ะฝึกฝนทักษะในงานทีท่ าอยู่อย่างจรงิจัง 
จนเกิดความช านาญสูงสุด 

0.947 

1.4 ข้าพเจ้าน าความรู้ แนวคิด และเทคนิคใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
สนทนา หรืออ่านหนงัสอื มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพือ่ใหบ้รรลุถึงจุดมุง่หมายของ
องค์การ 

0.947 

1.5 ข้าพเจ้าใช้ข้อมูลข้อเทจ็จริงและเหตุผลทกุครั้งในการตัดสินใจ ยอมรบัความจริง 
ไม่ยึดมั่นถือมั่นในตนเอง พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ 

0.947 

2. แบบแผนความคิด  
    2.1  ข้าพเจ้ามีความกล้าที่จะแสดงออกในความคิด ความเช่ือ และมมุมองของตน 
และกล้าที่จะซักถาม สมมุติฐานความเช่ือของผูอ้ื่น 

0.947 

    2.2  ข้าพเจ้าพิจารณา ทบทวน โดยหาข้อมลูประกอบเพือ่พัฒนางาน และสามารถ
แยกแยะระหว่างข้อมูลข้อเทจ็จริง กบัข้อมลูความคิดเห็นได้ 

0.947 

    2.3  ข้าพเจ้ายอมรับฟงัความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผูอ้ื่นที่แตกต่าง และเปิด
โอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 

0.948 

    2.4  ข้าพเจ้าเช่ือว่าการได้แลกเปลี่ยนทัศนะ องค์ความรู้ให้กับสมาชิกในทมีงานซึง่
กันและกันด้วยใจที่บริสทุธ์ิ โดยไม่เห็นแก่ตัว จะช่วยให้ทมีงานเติบโตและเข้มแข็ง 

0.948 

    2.5  ข้าพเจ้าสามารถปรับวิธีการคิดและวิธีปฏิบัติงานใหท้ันสมัยอยูเ่สมอ โดย
สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ 

0.947 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ Alpha 

3. วิสัยทัศน์ร่วม   
    3.1  การมีวิสัยทัศนร์่วมกันเป็นการสร้างความผกูพันและการประสานพลังของทุก
คนไปสู่เป้าหมาย 

0.947 

    3.2  ข้าพเจ้ามีวิสัยทัศน์และเป้าหมายส่วนตัวที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
โดยเป้าหมายทัง้สองเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

0.948 

    3.3  ข้าพเจ้าเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจนและพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์การบรรลุผล 

0.948 

    3.4 ข้าพเจ้ามีความตระหนักดีว่าอนาคตและความส าเร็จขององค์การ เป็นภาระ
รับผิดชอบร่วมกันของสมาชิกทกุคนในองค์การ 

0.948 

    3.5  ข้าพเจ้ารู้ดีว่าจะต้องท าอย่างไรกันบ้าง เพื่อที่จะท าให้วิสัยทัศน์ขององค์การ
บรรลผุล โดยไม่ยึดติดกบัสถานการณ์แวดล้อมในปัจจุบันและงบประมาณที่มีอยูจ่ ากัด 

0.947 

4. การเรียนรู้เป็นทีม  
    4.1  พนักงานมีการเรียนรูร้่วมกันในการรักษามาตรฐานและคุณภาพของการท างาน 
พร้อมทั้งพฒันางานให้ดีข้ึนตลอดเวลา 

0.947 

    4.2  องค์การมีการประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเสนอแนะและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทัง้การตัดสินใจหาข้อสรุปที่สามารถน าไปปฏิบัตงิานได้ 

0.947 

    4.3  ผู้บรหิารส่งเสริมให้มีการท างานและการแก้ไขปัญหาร่วมกันเสมอ ซึง่เป็นกล
ยุทธ์ที่น าไปสู่การเรียนรูร้่วมกัน 

0.947 

    4.4  ข้าพเจ้ามักจะคุย แลกเปลี่ยนทัศนะ ความรู้ ความคิดเห็น ร่วมกันกับทมีงาน
อย่างเปิดเผยอยู่เสมอ ๆ โดยมีความต้องการผลลัพธ์ของทีมร่วมกันอย่างแท้จริง 

0.948 

    4.5  ข้าพเจ้ารับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอ้มปฏิบัติตาม หากเป็น
ข้อตกลงร่วมกันของทีม 

0.948 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ  
    5.1  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาการท างานในลักษณะการมองภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็น
ระบบ มากกว่าทีจ่ะแก้ไขเฉพาะจุด 

0.948 

    5.2  ข้าพเจ้ามีความอดทนในการแก้ไขปัญหาในบางปัญหาอย่างไม่ย่อท้อและไม่เคย
ปล่อยให้ปญัหาผ่านไป เพราะปญัหาทีเ่กิดข้ึนอาจมีความเกีย่วเนื่อง เกี่ยวโยงกับส่วนอื่น 
ๆ ในองค์การ 

0.948 
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2) ค าถามเกี่ยวกับการปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต 

 

การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต Alpha 

1. การผลิตมากเกินพอดี  
     1.1  ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ปริมาณตามทีล่กูค้าต้องการ 0.946 
     1.2  ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ตามเวลาที่ลกูค้าต้องการ 0.946 
     1.3  ควบคุมกระบวนการผลิตให้ผลิตได้ตามรุ่น (Model) ที่ลูกค้าต้องการ 0.946 
     1.4  ท างานตามความเร่งด่วน คืองานทีเ่ร่งมากกว่าหรือส าคัญมากกว่าจะถูกท า
ก่อน 

0.948 

     1.5  ช่วยปรับเวลา (Cycle Time) ของกระบวนการใหส้อดคล้องกบัปริมาณการ
ผลิต 

0.947 

2. การรอคอย  
     2.1  ลดเวลาในการเปลี่ยนงาน/เปลี่ยนรุ่นการผลิต 0.947 
     2.2  ลดเวลาในการรอคอยวัตถุดิบ ที่จะใช้ในกระบวนการผลิตให้พร้อมก่อนเริ่ม
ผลิต 

0.947 

     2.3  ลดระยะเวลาในการเตรียมเครื่องจักรและอุปกรณ์ให้พร้อมก่อนใช้งาน 0.946 
     2.4  ลดเวลาในการรอคอยช้ินงานในกระบวนการผลิต อันเนื่องมาจากกระบวนการ
ผลิตไมส่มดลุ 

0.947 

     2.5  ดูแลรักษาเครื่องจักรเบื้องต้น เพื่อลดปัญหาการขัดข้องเครื่องจกัร 0.947 

 

องค์การแห่งการเรียนรู้ Alpha 

    5.3  ข้าพเจ้าสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปัญหาในการท างานได้อย่างเป็นข้ันตอน 0.947 
    5.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน จัดล าดับความส าคัญ วางแผนงานอย่างเป็น
ระบบ และสามารถตรวจสอบรายละเอียดได ้

0.947 

    5.5 ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาปรับปรงุพฒันางานอย่าง
สม่ าเสมอ 

0.947 
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3. การขนส่งท่ีไม่จ าเป็น  
     3.1  ออกแบบผงัการผลิตใหม ่เพื่อให้การขนสง่ ขนย้าย ท าได้สะดวกรวดเร็วข้ึน 0.946 
     3.2  ปรับปรุงอปุกรณ์หรอืพาหนะในการขนส่ง ขนย้ายให้มีความยืดหยุ่นตาม
ปริมาณทีลู่กค้าต้องการ 

0.945 

     3.3  เปลี่ยนเส้นทางในการขนส่งงานที่อ้อมและไกล มาใช้เส้นทางตรงหรอืทางลัด
แทน 

0.947 

     3.4  ช่วยให้การขนย้ายงานในแต่ละครั้ง เป็นไปตามแผนที่ลูกค้าต้องการ 0.946 
     3.5  ปรบัปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน ระหว่างผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการขนสง่ 
ขนย้ายงานในแต่ละครั้ง 

0.946 

4. ขั้นตอนการผลิตมากเกินจ าเป็น  
     4.1  ลดเวลาหรอืข้ันตอนในกระบวนการผลิตบางขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นต้องท าหรือ
ซ้ าซ้อน 

0.945 

     4.2  ลดเวลาหรอืข้ันตอนในกระบวนการตรวจสอบคุณภาพบางขั้นตอนที่ไม่มี
ความจ าเป็น 

0.944 

     4.3  ลดจ านวนงานในข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพให้เหลือนอ้ยลง 0.944 
     4.4  ลดเวลาหรอืข้ันตอนในการตรวจเช็คปริมาณงาน รุน่การผลิต หรือรหัส
ช้ินส่วน ที่ไม่มีความจ าเป็น 

0.946 

     4.5  ก าหนดและปรับปรุงมาตรฐานวิธีการท างานใหง้่าย และถูกต้องมากขึ้น 0.945 
5. สินค้าคงคลังท่ีมากเกินไป  
     5.1  ควบคุมปริมาณการเบิกวัตถุดิบ (Raw Material : RM) เข้าไปใช้ใน
กระบวนการผลิต ให้พอดกีับปรมิาณการผลิต 

0.945 

     5.2  ก าหนดมาตรฐานจ านวนงานระหว่างการผลิต(Work In Process : WIP) ใน
แต่กระบวนการให้ชัดเจน เพื่อช่วยลดจ านวนงานระหว่างการผลิต 

0.945 

     5.3  ช่วยให้การเบิก/จ่ายสินค้าเป็นแบบเข้าก่อนออกก่อน (FIFO – First In First 
Out) 

0.945 

     5.4  ช่วยท าให้การจัดสรรงาน (คน/เครื่องจักร) มีความสมดุลในแตล่ะข้ันตอน 0.945 
     5.5  ปรบัปรุงวิธีการติดต่อสื่อสารให้ดีข้ึน ระหว่างผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการสัง่ซื้อ 
ผลิต และจัดเก็บสินค้าคงคลัง 

0.945 
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การปรับปรุงงานเพ่ือลดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต Alpha 

6. การเคลื่อนไหวโดยไม่จ าเป็น  
     6.1  ปรับปรุงความสงูของเครื่องจักร โต๊ะท างาน เก้าอี้ หรือช้ันวาง ให้อยู่ในระดับ
ที่เหมาะสมต่อพนักงาน 

0.945 

     6.2  ปรับปรุงต าแหนง่การวางวัตถุดิบ ช้ินงาน และอุปกรณ์การท างาน บนโต๊ะ
ท างานให้เหมาะสมตอ่การหยิบจับของพนักงาน 

0.946 

     6.3  น าอุปกรณ์หรอืสิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วยพนักงานให้
ท างานได้สะดวกรวดเร็วมากยิง่ข้ึนและช่วยลดความเมื่อยล้าของพนักงาน 

0.946 

     6.4  ปรบัการวางผังกระบวนการ (Layout) เพื่อช่วยลดการเดินของพนักงาน 0.946 
     6.5  ปรบัล าดับข้ันตอนการท างานใหเ้หมาะสมและเป็นมาตรฐาน 0.945 
7. ข้อบกพร่องของชิ้นส่วน  
     7.1  ปรับปรุงวิธีการเพื่อช่วยลดการท างานที่ผิดพลาดของพนักงาน 0.945 
     7.2  ลดปริมาณสินค้าที่คืนจากลูกค้า (Reject) เนื่องจากไม่มีคุณภาพ 0.946 
     7.3  ลดของเสีย (Scrap) ของซ่อม (Rework) ที่เกิดข้ึนในกระบวนการผลิต/
กระบวนการขนย้าย 

0.945 

     7.4  ท าการตรวจสอบคุณภาพงานก่อน ขณะท า และหลังการท างาน 0.946 
     7.5  น าข้อมูลลักษณะของเสียที่เกิดข้ึนในข้ันตอนของกระบวนการผลิตไปท าการ
วิเคราะห์ ปรับปรงุกระบวนการผลิต เพื่อไม่ให้เกิดของเสียซ้ า 

0.946 

Reliability Analysis – Scale Alpha 0.947 
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