
 

บทที ่6 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 

 

 เนื้อหาของบทนี้คือ บทสรุปและบทวิเคราะหของงานวิจยั รวมถึงขอเสนอแนะที่ไดรับ

จากงานวิจยัทัง้สองสวน โดยผูวิจัยหวงัวา ผลการศึกษาที่ไดจะมีสวนชวยใหผูที่สนใจ เขาใจถึงส่ิง

ตาง ๆ ทีก่ลาวถึงในงานวจิัยทางดานความสัมพันธของ TQM กับ ลักษณะในแตละดานขององคกร

มากข้ึน และหวังวาจะมีประโยชนตอผูที่จะทําการศึกษาทางดาน TQM เพิ่มเติม หรือผูที่จะนําไปใช

เปนแนวทางสงเสริมการประยุกตใชกิจกรรม TQM ใหเหมาะสมกับลักษณะในแตละดานของ

องคกร เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงขีดความสามารถทัง้ในระดับองคกร และระดับกลุมอุตสาหกรรม

การผลิตในประเทศไทย ตอไป 

 

6.1 บทวเิคราะหและขอเสนอแนะในสวนของการศึกษาความสัมพนัธระหวางยุทธศาสตรการ

บริหารคุณภาพโดยรวม กับ คุณลักษณะขององคกร 

 

 ผลจากการศึกษาแสดงใหเหน็วา องคกรทีน่ําหลักการ TQM ไปประยุกตใชอยางเปน

ทางการ จะมีระดับของการดําเนินกิจกรรมการบริหารคุณภาพโดยรวมทัง้ 7 ดาน รวมถงึ

ความสามารถในการสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑและกระบวนการ สูงกวาองคกรที่ไมไดมี

กิจกรรมการประยุกตใช TQM (อยางเปนทางการ) อยางมนีัยสําคัญ ซึ่งการดําเนนิกิจ

กรรมการบริหารคุณภาพที่เพิ่มข้ึน จะสงผลในทางบวกตอประสิทธภิาพขององคกรดวย (Ahire 

และคณะ ฯ, 1996; Prajogo และ Brown, 2004) และเม่ือพิจารณาดูโดยละเอียดจะพบวา องคกร

ที่นาํหลักการ TQM ไปประยุกตใชจะมุงเนนไปที่ปจจัยที่เกี่ยวของกับเทคนิค หรือระบบการ

ดําเนนิงาน มากกวาปจจัยที่เกีย่วของกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งปจจัยดานเทคนิคและ

ระบบการดําเนินงาน เปนเพียงปจจัยหนึง่ที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคกร ปจจัยที่เกีย่วของกบั

บุคคลากร      ก็เปนอีกดานที่มีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกร ในขณะเดียวกนัก็มีผลตอ

ปจจัยดานเทคนิคและระบบการดําเนินงานดวย (Rahman และ Bullock, 2005) ดังนัน้ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององคกร จงึจําเปนตองคํานงึถงึปจจัยทั้งสองดานควบคูกันไป นอกจากนี ้ ผลการ

วิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมดยังแสดงใหเหน็วา การดําเนินกิจกรรมการบริหารคุณภาพ
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โดยรวม เพื่อใหสงผลตอเปาหมายขององคกร ตามที่ผูบริหารและผูทีเ่กี่ยวของไดมีการวางแผนไว 

ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญกับทกุกิจกรรม และตองดําเนนิทุกกิจกรรมไปพรอม ๆ กัน ทั้งใน

สวนที่เกีย่วของกับเทคนิคหรือระบบการดําเนินงานและในสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยการดําเนนิงานดังกลาวควรที่จะอยูในลักษณะของกลุมกิจกรรม จึงจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรอยางเปนรูปธรรม 

นอกจากนี้ผลการศึกษาที่ไดยังใชเปนขอมลูยืนยนัไดวา ในปจจุบัน คุณภาพของ

ผลิตภัณฑไมใชส่ิงที่แสดงถึงความไดเปรียบในการแขงขันอีกตอไป แตเปนส่ิงที่ลูกคามองวาตองมี 

ในขณะเดียวกนัส่ิงที่ลูกคาคาดหวังคือ นวตักรรมของผลิตภัณฑ หากองคกรใดสามารถตอบสนอง

ตอความคาดหวงัของลูกคาได จึงจะถือวามีความไดเปรียบดังนัน้องคกรตาง ๆ จงึควรมุงเนนไปที่

การสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑเปนสําคัญ ในขณะเดียวกนั กต็องมุงเนนการปรับปรุงและ

พัฒนาเทคนิคหรือเทคโนโลยีที่ใชในกระบวนการตาง ๆ รวมถงึนวัตกรรมของกระบวนการ เพื่อให

สามารถสรางผลิตภัณฑที่มคุีณภาพไดตรงกับความตองการและความคาดหวังของลูกคา 

อยางไรก็ตาม ถงึแมผลของการศึกษานีจ้ะแสดงใหเหน็วา ขนาดขององคกรไมมี

นัยสําคัญทางสถิติตอการดําเนนิกิจกรรมบริหารคุณภาพขององคกรกต็าม แตการนาํหลักการ

บริหารคุณภาพมาใชเปนนโยบายหลักในการดําเนินงานขององคกร ผูบริหารจะตองคํานงึถึง

โครงสรางที่แตกตางกนัออกไปในแตละองคกรทัง้ในสวนของวัฒนธรรมองคกร ความตองการของผู

ถือหุนหลัก ความรูและความสามารถของบุคลากร ประเภทของธุรกิจ และสภาพแวดลอมภายนอก 

(Ahire และ Golhar, 1996; Ghobadian และ Gallear, 1997) 

นอกจากนี้ในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยละเอียด สะทอนใหเห็นวา จากกลุม

ตัวอยางที่ครอบคลุมทั้งองคกรขนาดใหญ และองคกรขนาดกลาง-เล็ก หรือองคกรที่นาํหลักการ 

TQM ไปประยุกตใช และไมไดนําไปประยุกตใช จะใหความสําคัญทีก่ิจกรรมการมุงเนนลูกคามาก

ที่สุด โดยเฉพาะการพยายามทราบถงึความตองการ และความคาดหวังของลูกคา เพื่อยึดครอง

สวนแบงทางการตลาดเปนสําคัญ ในขณะที่องคกรทั้งหมดกลับไมไดใหความสําคัญกับ กิจกรรมที่

เกี่ยวกับผูสงมอบมากนัก (อางอิงจากคาเฉล่ียในตารางที่ 4.4 และ 4.5) โดยเฉพาะการสงเสริมใหผู

สงมอบเขามามีสวนรวมในกระบวนการออกแบบและพฒันาผลิตภัณฑ รวมถงึความพยายามที่จะ

ใหมีผูสงมอบเพียงรายเดียว หรือ นอยรายที่สุดในแตละกลุมชิน้สวนหรือวัตถุดิบ (อางอิงจาก

คาเฉลี่ยในตารางที่ 4.3) ซึ่งถือเปนสวนที่สําคัญสวนหนึ่งในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพ

ในหลาย ๆ ดานขององคกร เชน ระยะเวลาในการปรับปรุงหรือพัฒนาผลิตภัณฑ การสรางสรรค

นวัตกรรมใหม ๆ ทั้งในสวนของผลิตภัณฑและกระบวนการ (Garvin, 1986; Braganza, 2002) 
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เปนตน อยางไรก็ตาม การที่ผูผลิตจะยอมใหมีผูสงมอบเพียงรายเดียว หรือนอยรายที่สุด ในแตละ

กลุมช้ินสวนหรือวัตถุดิบ รวมถงึการใหผูสงมอบเขามามีบทบาทในการพัฒนาประสิทธิภาพ เพือ่

สรางความไดเปรียบในการแขงขันใหเกิดข้ึนนัน้ ผูสงมอบเองจําเปนตองมีระดับของประสิทธิภาพ

และความสามารถในการดําเนนิงานดานตาง ๆ เชน ความสามารถดานคุณภาพ ความสามารถ

ดานการเงนิ ความสามารถในการลดตนทนุ ความสามารถในการจัดสง หรือความสามารถ

ทางดานเทคโนโลย ี เปนทีย่อมรับของผูผลิต ซึ่งผลทีเ่กิดข้ึนจากการศึกษานี้อาจช้ีใหเหน็วา ขีด

ความสามารถของผูสงมอบสวนใหญในปจจุบันยงัอยูในระดับไมเปนที่ยอมรับของผูผลิตเทาไร  

ดังนัน้การจะพัฒนาศักยภาพโดยรวมของผูผลิตในประเทศไทย จาํเปนตองกระตุนให

เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพ และความสามารถภายในสายโซอุปทานของแตละกลุม

อุตสาหกรรมข้ึน สวนในระดับองคกร ผูผลิตตาง ๆ ตองมุงเนนใหเกิดความสัมพันธในระยะยาวกบั

ผูสงมอบ โดยการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาผูสงมอบ ทัง้ในสวนของการเชื่อมโยงขอมูลที่

จําเปน การถายทอดความรู ทกัษะ และประสบการณในดานตาง ๆ เนื่องจาก ถาผูสงมอบมี

ความสามารถ หรือประสิทธิภาพไมดีพอ องคกรก็ไมสามารถสรางผลิตภัณฑที่จะทําใหเกิดการ

ไดเปรียบทั้งดานคุณภาพ และนวัตกรรมข้ึนมาไดเชนกนั ในขณะเดียวกนั ทั้งผูผลิตและผูสงมอบ

จะตองดําเนินกิจกรรมอ่ืน ๆ เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพภายในองคกรของตนควบคูไปดวย  

 

6.2 บทวเิคราะหและขอเสนอแนะในสวนของการศึกษาความสัมพนัธระหวางยุทธศาสตรการ

บริหารคุณภาพโดยรวม กับวัฒนธรรมองคกร และดัชนบีงชี้ถงึประสิทธิภาพขององคกร 

 

 ผลการศึกษาทางดานความสัมพันธระหวาง วัฒนธรรมองคกรกับการดําเนนิ TQM 

ของอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย สามารถยืนยนัไดวา การดําเนิน TQM ไมมีโครงสรางของ

กิจกรรม และ/หรือ วัฒนธรรมที่แนนอนตายตัว อยางไรก็ตามลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบก็

จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรและการดําเนนิกิจกรรมในดานตาง ๆ แตกตางกนัออกไป 

(อางอิงจากคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมองคกร กบัประสิทธิภาพขององคกร ใน

ตารางที่ 5.5) ซึ่งผลที่ไดยังสนับสนนุแนวคิดหลักของแบบจําลอง CVF คือ การสรางดุลยภาพ

ระหวางวัฒนธรรมแบบตาง ๆ  ข้ึนภายในองคกร  เพื่อใหองคกรมีความสามารถที่จะตอบสนองตอ

สภาวะแวดลอมในบริเวณกวางได มากกวาการมุงเนนไปที่วัฒนธรรมบางแบบ เชน วัฒนธรรม

แบบเกื้อหนุน หรือ แบบปรับตัว ซึ่งถูกพดูถึงอยางมากในงานวิจัยทางดาน TQM ตามที่ไดกลาวไว

ในบทที่ 2 เนื่องจากการทีอ่งคกรมุงเนนไปที่วัฒนธรรมแบบใดแบบหนึง่โดยไมสนใจในวัฒนธรรม
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แบบอ่ืน ๆ จะทําใหเกิดความผิดปกติในการดําเนินงานข้ึน และวฒันธรรมแบบเด่ียวอาจกลายมา

เปนจุดออนขององคกรได (Denison และ Spreitzer, 1991) เชน วัฒนธรรมแบบลําดับข้ัน มักถกู

มองวาเปนอุปสรรคตอการพัฒนาประสิทธภิาพขององคกร แตผลที่ไดจากการศึกษานี้กลับแสดงให

เห็นวา วัฒนธรรมแบบลําดับข้ันมีความสัมพนัธในเชิงบวกกับประสิทธิภาพขององคกรแตละดาน

อยางมีนยัสําคัญ (p < 0.01) สําหรับงานวิจัยที่สนับสนุนการศึกษานี้คือ งานของ Prajogo และ 

McDermott (2005); Benner และ Tushman (2003); และงานของ Denison และ Spreitzer 

(1991) ทีย่นืยนัถึงความจําเปนทีทุ่กองคกรจะตองมีวฒันธรรมทั้งส่ีแบบ ซึ่งมีความแตกตางกนั 

และจะตองหาสมดุลของวัฒนธรรมแตละแบบภายในองคกรใหได ดังที่ Thompson (1998) ได

เสนอไววา ความจําเปนสําหรับการบริหารจัดการความขัดแยงของวัฒนธรรม ถือเปนเร่ืองสําคัญใน

ลําดับตน ๆ ในการดําเนนิ TQM และถือเปนความทาทายอยางมากสําหรับองคกรในการจะนํา

หลักการ TQM ไปใช สําหรับการรวมองคประกอบตาง ๆ ที่มีความขัดแยงเขาดวยกันใหอยูภายใต

วัฒนธรรมขององคกรเดียวกัน ไดมีการพูดถึงไวในหลาย ๆ งานวิจัย ดวยกัน (Zammuto และ 

Krakower, 1991; Buenger และคณะ ฯ, 1996; Kalliath และคณะ ฯ, 1999) 

จากผลที่ไดจึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา องคกรตาง ๆ สามารถสรางความไดเปรียบใน

การแขงขันในดานตาง ๆ ได โดยอยูบนพื้นฐานของโครงสรางทางวัฒนธรรมที่แตกตางกนั อยางไร

ก็ตาม การยดึวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับจุดเนนดานกลยทุธของ

องคกร และความจาํเปนของเงื่อนไขแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเปนสําคัญ จึงเปนความ

รับผิดชอบโดยตรงของผูนาํที่ตองมิใหองคกรติดอยูกับวฒันธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต

ไมอาจทาํใหองคกรประสบความสาํเร็จไดอีกตอไปในปจจบุัน (Moorhead และ Griffin, 1995) 

ดังนัน้ผูบริหารจะตองใหความสนใจตอภาวะแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคกรอยูเสมอ 

เพื่อปรับปรุงวฒันธรรมและโครงสรางขององคกร รวมถึงกลยุทธในการดําเนนิงานใหเหมาะสมกบั

ภาวะแวดลอมตาง ๆ (Schein, 1985) อยางไรก็ตาม การสรางหรือเปล่ียนแปลงวฒันธรรมภายใน

องคกรใหเปนไปแนวทางเดียวกนั จะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อผูบริหารแสดงเปนตนแบบที่สะทอนถึง

คานิยมและความเช่ือที่สําคัญขององคกร  เนื่องจากการกระทําใด ๆ ของผูบริหารมกัอยูในสายตา

และถูกตีความโดยคนในองคกรวานัน่คือเร่ืองสําคัญ ถาผูบริหารแสดงและปฏิบัติเชนใด ก็มัก

สะทอนและพฒันาไปเปนคานิยมขององคกรตอไป (Smith, 2003) 

นอกจากเปนแบบอยางที่ดีแลว  ผูบริหารตองมีหนาที่ในการพัฒนาวสิัยทัศนและกล

ยุทธรวมกับทกุคนในองคกร โดยวิสัยทัศนและกลยทุธที่ดีตองมาจากพืน้ฐานขององคกรในดาน 

ตาง ๆ เชน คานิยม ความเชื่อ เปาหมายขององคกร รวมถึงความพึงพอใจของพนกังานในหลาย ๆ  
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ดาน เชน ความม่ันคง และความกาวหนาในหนาที่ และการรูสึกไดมีสวนรวมในการบริหารงาน

องคกร ซึง่การใหพนักงานไดรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร จะสงผลในดานที่ดีตอความสามารถ

โดยรวมขององคกร และหากจะนาํหลักการดําเนนิงานตาง ๆ ไปประยุกตใชก็สามารถทําไดงายข้ึน 

(Ugboro และ Obeng, 2000) 

สําหรับมุมมองทางดานยทุธศาสตร ผูวจิัยเช่ือวาการสรางดุลยภาพระหวาง

วัฒนธรรมแบบตาง ๆ ข้ึน จะทําใหองคกรมีความสามารถแบบพลวัต สามารถดําเนนิงานในสภาวะ

ตาง ๆ ไดเปนอยางดี เชน การรวมเอาความสามารถในการทาํกําไร ซึ่งตองอาศัยลักษณะ

วัฒนธรรมแบบควบคุม และ ความสามารถในการอยูรอดทางธุรกิจ ซึง่จําเปนตองมีลักษณะ

วัฒนธรรมแบบยืดหยุน เขาดวยกนั จะทําใหศักยภาพในการทาํงานขององคกรเพ่ิมข้ึนอยางมี

นัยสําคัญ (Benner และ Tushman, 2003) 

อยางไรก็ตาม ผลที่ไดจากงานวิจยันีอ้าจทาํใหเกิดคําถามวาสัดสวนที่ดีที่สุดของ

วัฒนธรรมแบบตาง ๆ สําหรับกิจกรรม TQM เปนอยางไร ซึ่งในมุมมองของผูวิจยัเช่ือวา การจะ

พิจารณาวาวฒันธรรมใดมคีวามสําคัญและเหมาะสมกบัองคกรหรือไมนั้น ผูนําจําเปนตอง

วิเคราะหปจจยัแวดลอมหลาย ๆ ปจจัย เชน กลุมของอุตสาหกรรม เปาหมายเชิงกลยทุธของ

องคกร รวมถึงอีกหลาย ๆ ปจจัยทีท่ําใหวฒันธรรมของแตละองคกรแตกตางกนัออกไป มากกวายึด

คานิยมวา “ดี” หรือ “ไมดี” เทานั้น (Daft, 2002) แตอยางไรก็ตามหากอยูในกลุมอุตสาหกรรม

เดียวกนั ก็มักจะมีลักษณะของวัฒนธรรมและการดําเนนิงานที่คลายคลึงกัน เนื่องจากดําเนนิงาน

ภายใตสภาวะแวดลอมเดียวกัน นอกจากนีห้ากเพิ่มปจจัยควบคุมตาง ๆ ทั้งปจจัยภายในและ

ภายนอกเขาไป อาจจะมีผลตอการดําเนนิกิจกรรม TQM ตามที ่ Sitkin และคณะ ฯ (1994) และ 

Spencer (1994) ไดเสนอไว ซึ่งจาํเปนจะตองทดสอบตอไป อยางไรกต็ามอาจพอสรุปเปนแนวทาง

ไดวา ถาเปนองคกรที่อยูในสภาวะแวดลอมที่ไมคอยมีการเปล่ียนแปลงมากนัก ก็ควรให

ความสําคัญกบัวัฒนธรรมดานการควบคุมมากกวาองคกรที่อยูในสภาวะทีม่ีการเปล่ียนแปลงอยู

ตลอดเวลา หรืออยูภายใตภาวะแวดลอมที่มีการแขงขันสูง ซึง่ตองการความยืดหยุน และ

ความสามารถในการตอบสนองตอความตองการและความคาดหวงัของลูกคาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

สําหรับผลการศึกษาที่ไดสามารถวิเคราะหไดวา องคกรตาง ๆ ควรตั้งเปาหมายใน

การดําเนินงานใหมีความหลากหลาย และควรพัฒนาระบบ และ/หรือ โครงสรางขององคกรใหมี

ความยืดหยุนพอสําหรับการนํารูปแบบการบริหารที่อาจแตกตางกนัมาใช และทีสํ่าคัญตองสราง

ดุลยภาพระหวางการมุงเนนภายในหรือภายนอกองคกร และ การควบคุมหรือความยืดหยุนใหได 
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(Tushman, 1996) นอกจากนี้ยงัอาจวิเคราะหไดวา การดําเนนิกิจกรรม TQM จําเปนตองอาศัย

การสังเคราะหสวนตาง ๆ ภายในองคกรเขาดวยกนั โดยเฉพาะกลไกลเก่ียวกับชนิดของวัฒนธรรม

ในการสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ ในการดาํเนนิกิจกรรม TQM ทั้งในระดับองคกรและระดับฝายหรือ

แผนก เพื่อสรางความสําเร็จในดานตาง ๆ ขององคกร 

ถึงแมจากผลการศึกษาที่ไดจะสนับสนุนแนวคิดเกีย่วกับการมีวฒันธรรมที่

หลากหลายในการดําเนนิกจิกรรม TQM เพื่อความสําเร็จในดานตาง ๆ ขององคกร โดยพิจารณา

วัฒนธรรมขององคกรในฐานะของพื้นฐานของกิจกรรม TQM แตอยางไรก็ตาม ในการทบทวน

งานวิจยัที่ผานมาจะมหีลาย ๆ สวนที่สนบัสนุนวา TQM เปนตัวขับเคล่ือนใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ข้ึนภายในองคกร โดยเฉพาะทางดานวฒันธรรมขององคกร ดังนัน้การพิจารณาถึงความสัมพันธ

ระหวาง TQM และ วัฒนธรรมองคกรจึงจาํเปนตองมีการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบผลที่ไดในวงกวาง

มากกวานี ้

 

6.3 บทสรุปของงานวิจัย 

 

 การศึกษาความสัมพนัธระหวาง ยุทธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total 

Quality Management: TQM) กับ ลักษณะเฉพาะขององคกร (ไดแก ขนาดขององคกรหรือจํานวน

พนักงาน กิจกรรมสงเสริมการประยุกตใช TQM และ วัฒนธรรมขององคกร) สําหรับอุตสาหกรรม

การผลิตในประเทศไทยในงานวิจัยนี ้ มีจุดประสงคเพื่อระบุถึงลักษณะและโครงสรางทีม่ีผลตอ

ความสําเร็จในการนําหลักการบริหารคุณภาพโดยรวมไปประยุกตใช โดยมีขอบเขตการศึกษาที่

ครอบคลุม 7 กิจกรรมหลัก ไดแก ภาวะผูนํา กระบวนการวางแผน การมุงเนนลูกคา การวเิคราะห

ขอมูล การจดัการบุคลากร การจัดการกระบวนการ และ การบริหารผูสงมอบ และครอบคลุม

ภาพรวมของลักษณะวฒันธรรมองคกรตามแบบจําลอง the competing values framework 

(CVF) ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดรับจากแบบสํารวจจํานวน 231 ชดุ (คิดเปนรอยละ 39.90) 

ดวยเทคนิคทางสถิติ ไดแก การวิเคราะหคาความเชื่อถอืไดของปจจัย การวิเคราะหเพื่อยนืยนัการ

จัดกลุมปจจัย และการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวแปร (t-test) แสดงใหเหน็วา 

ขนาดขององคกรไมมีผลตอระดับการประยุกตใชกิจกรรมทั้ง 7 กิจกรรมของการบริหารคุณภาพ

โดยรวมอยางมีนัยสําคัญ (p < 0.05) ในขณะที่องคกรซึ่งมีการสงเสริมกิจกรรม TQM อยางเปน

ทางการ จะมรีะดับของการประยุกตใชกิจกรรมดังกลาว รวมทั้งประสิทธิภาพเฉพาะดานการสราง

นวัตกรรมของผลิตภัณฑและกระบวนการ สูงกวาองคกรที่ไมไดมีกิจกรรมการประยุกตใช TQM 
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(อยางเปนทางการ) อยางมนียัสําคัญ (p < 0.05) นอกจากนี้ยงัไมมีโครงสราง และ/หรือ วัฒนธรรม

องคกรที่ตายตัวสําหรับการดําเนนิยทุธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวม แตอยางไรก็ตาม 

วัฒนธรรมแตละแบบมีแนวโนมจะสงผลตอประสิทธิภาพในแตละดานขององคกรแตกตางกนัไป 

เชน วัฒนธรรมแบบปรับตัวและแบบลําดับข้ันในสวนที ่ 1 มแีนวโนมจะสงผลในเชิงบวกตอ

นวัตกรรมของกระบวนการอยางมีนยัสําคัญ (p < 0.01) ถงึแมวฒันธรรมแตละแบบจะมีความ

แตกตางกนัและมีแนวโนมที่จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรไมเหมือนกัน แตองคกรสามารถ

สรางสมดุลในการบริหารงานแบบตาง ๆ เพื่อตอบสนองตอเปาหมายขององคกรในดานตาง ๆ ได 

โดยผูบริหารจาํเปนตองคํานงึถึงความสําคัญของสภาวะแวดลอมภายนอก วาตองการความ

ยืดหยุนหรือความมัน่คงเพียงไร ในขณะเดียวกนักต็องคํานงึถงึเงื่อนไขดานกลยุทธวาตองการ

มุงเนนที่ภายในหรือภายนอกเพียงไร และจําเปนตองปรับปรุงระบบ และ/หรือ โครงสรางของ

องคกรใหเหมาะสมมิใหติดอยูกับวัฒนธรรมเดิม ซึง่ส่ิงเหลานี้จะชวยสรางประสิทธิภาพในดาน  

ตาง ๆ ขององคกรจากการดําเนนิยทุธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวมไดอยางเต็มที ่นอกจากน้ี

ผลการวิจยัที่ไดยังชี้ใหเหน็วา ในปจจุบันคุณภาพไดกลายเปนส่ิงที่ทกุองคกรจําเปนตองมเีปน

พื้นฐาน ในขณะเดียวกนั การสรางความไดเปรียบในการแขงขัน จะตองใหความสําคัญกบั

นวัตกรรมของผลิตภัณฑเปนสําคัญ รวมถึงใชเปนขอมลูยืนยนัไดวา กิจกรรมการบริหารคุณภาพ

โดยรวม จาํเปนที่จะตองไดรับการสนับสนนุอยางเปนทางการ และกําหนดเปนหนึง่ในนโยบายหลัก

ขององคกร เพื่อนาํไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพดําเนนิงาน ทัง้การสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑและ

กระบวนการ นอกจากนี้ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของกลุมตัวแปรยังแสดงใหเหน็วา ยทุธศาสตร

การบริหารคุณภาพโดยรวม หรือ TQM ควรที่จะตองนาํไปปฏิบัติพรอมกันในลักษณะของกลุม

กิจกรรม จงึจะสงผลตอประสิทธิภาพการดําเนนิงานขององคกรอยางเปนรูปธรรม 

 

6.4 ประเด็นทีจ่ะศึกษาตอในอนาคต 

 

สําหรับการศึกษานี ้ ยงัมีขอจํากัดในเร่ืองของขอบขายการศึกษาที่มีกลุมตัวอยาง

เฉพาะผูผลิตในประเทศไทย ซึ่งผูผลิตในประเทศภูมภิาคเดียวกนัหรือผูผลิตในประเทศทีพ่ัฒนา

แลว อาจจะมีขอมูลที่แตกตางกนัออกไป ขณะเดียวกนัการศึกษานีพ้จิารณาเฉพาะในสวนของการ

ผลิตเทานั้น ดังนัน้การศึกษาในอนาคตควรที่จะเพิม่เติม การเปรียบเทยีบระหวางประเทศ หรือการ

เปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมการบริการ หรือการเปรียบเทียบระหวางกลุมอุตสาหกรรมตาง ๆ และ

ควรใชเทคนิค SEM ในการวิเคราะหหาโครงสรางความสัมพนัธระหวางตัวแปร และปจจัยตาง ๆ 
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ตอไป นอกจากนี ้ การวิเคราะหและเปรียบเทียบกลไกลเกี่ยวกับชนิดของวัฒนธรรมในการดําเนนิ

กิจกรรม TQM ทั้งในระดับองคกรและระดับฝายหรือแผนกก็เปนอีกส่ิงที่สําคัญ เนื่องจากเมื่อ

พิจารณาในระดับองคกรแลวอาจมีวฒันธรรมองคกรไดมากกวาหนึง่แบบ แตเมื่อพิจารณาในระดับ

ฝายหรือแผนกจะพบวา แตละฝายหรือแผนกจะมีลักษณะของวัฒนธรรมที่แตกตางออกไป เชน ใน

ฝายวิจยัและพัฒนามักจะพบวัฒนธรรมแบบปรับตัว ในขณะทีว่ัฒนธรรมแบบมุงเนนผลสําเร็จและ

แบบลําดับข้ันมักจะพบในฝายผลิต เปนตน 
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