
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเร่ืองการประเมินผลของการประยุกตใชแนวคิดโรโฟ  รวมกับกระบวนการผลิต

เเบบลีนในการเพิ่มประสิทธิผลของการผลิต ของบริษัท ชาฟเนอร อีเอ็มซี (ประเทศไทย) จํากัด  มี

ขอสรุป การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปน้ี 

 

5.1  สรุปผล 

      5.1.1 วัตถุประสงคในการศึกษา  

                5.1.1.1 เพื่อประเมินประสิทธิผลของการผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส เปรียบเทียบกอน

และหลงัการประยกุตใชเเนวคดิโรโฟและกระบวนการผลติแบบลนี  

5.1.1.2  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบ

ลีนเปรียบเทียบระหวางพนักงานบริษัทชาฟเนอรที่มีลักษณะของปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  

 

      5.1.2 วิธีการดําเนินการวิจัย 

                5.1.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานของบริษัทชาฟเนอร

อีเอ็มซ ี(ประเทศไทย) จํากัด ที่เกี่ยวของกับการผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสและปฏิบัติงานมาต้ังแต

กอนป พ.ศ. 2550 จํานวน 530 คน 

 เมื่อคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของทาโร ยามาเน ไดขนาดตัวอยางจํานวน 228 คน 

และเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีกรอยละ 10 จํานวน 23 คน รวมทั้งสิ้น 251 คน สุมตัวอยางแบบงาย 

(Simple Random Sampling) ตามสัดสวนของพนักงานแตละแผนกภายในบริษัท จากพนักงานฝาย

ผลิต พนักงานสํานักงาน วิศวกร หัวหนางาน ผูจัดการหนวย และผูจัดการฝาย 

 5.1.2.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเอง ประกอบดวย 3 สวน คือ 

1) ขอมูลสวนบุคคลดานประชากร และลักษณะการปฏิบัติงาน, 2) การรับรูตอการพัฒนาองคกร 

ภายใตแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีน วัดคาการรับรูเปนแบบมาตรวัดประมาณคา 

(Rating Scale) จําแนกเปน 5 ระดับ คือ ระดับดีมาก ดีพอใช พอใช ควรปรับปรุง และตองปรับปรุง 

และ 3) การประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลง ภายหลังการประยุกตใชแนวคิดโรโฟ
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และกระบวนการผลิตแบบลีน มาใชในบริษัท ชาฟเนอร อีเอ็มซี (ประเทศไทย) จํากัด วัดคาเปน

แบบมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) จําแนกเปน 5 ระดับเชนเดียวกับการรับรู  

 5.1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกจายกับพนักงานในบริษัทฯ ตามรายชื่อที่ถูกสุมเลือก

ขึ้นมา พรอมแนบคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามใหแกผูตอบ ไดแบบสอบถามกลับจากพนักงาน

อยางครบถวนทั้ง 251 คน 

 5.1.2.4 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS Version 17 คํานวณและวิเคราะหคาสถิติ 

ดังน้ี 

  5.1.2.4.1 คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) ใชสําหรับอธิบายขอมูล

สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ทํางานกับบริษัท ลักษณะ

การรับคาจางคาตอบแทน แผนกงาน และตําแหนงงานในปจจุบัน 

  5.1.2.4.2 คาเฉลี่ย x  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) ใชสําหรับอธิบายระดับ

การรับรูของพนักงานตอการพัฒนาองคกร ภายใตแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีน และ

ระดับของการประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลง ภายหลังการประยุกตใชแนวคิด

โรโฟและกระบวนการผลติแบบลนี 

   5.1.2.4.3 คาการทดสอบ t (t-test) ใชสําหรับวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง

ของระดับของการประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลงภายหลังการประยุกตใชแนวคิด

โรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีน ในระหวางพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวของ

กับลักษณะงาน โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติแบบสองทาง (two-tailed) ที่ระดับ 0.05  

       5.1.3 ผลการศึกษา 

ผูศึกษาขอนําเสนอผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดของการศึกษาตามลําดับดังนี้ 

5.1.3.1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปนเพศหญิง, มีอายุอยูระหวาง 20-58 ป อายุเฉลี่ย 31 ป, ระดับการศึกษาสวนใหญตํ่ากวาระดับ

ปริญญาตรี คิดเปนกวารอยละ 70, กวารอยละ 60 ปฏิบัติงานอยูในฝายการผลิต, สวนใหญทํางานที่

บริษัทมานานกวา 5 ป คิดเปนเกือบรอยละ 70 อายุงานเฉลี่ยเทากับ 8.32 ป, มากกวาคร่ึงหน่ึง

เล็กนอย คือ รอยละ 54.2 รับคาจางคาตอบแทนเปนรายเดือน, เกือบหนึ่งในสามทํางานในฝายผลิต

ชิ้นสวนที่เกี่ยวของกับแมเหล็กไฟฟา, และเกือบหนึ่งในสาม มีความคิดที่จะทํางานกับบริษัทไป

อยางตอเน่ือง 
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5.1.3.2 ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเร่ืองการประยุกตใชเเนวคิดโรโฟเเละกระบวนการผลิตแบบ

ลีน จํานวน 10 ขอ ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูตอการประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการ

ผลิตแบบลีนเฉลี่ย อยูในเกณฑดีแทบทุกขอ ยกเวน ขอที่วา “ผูนําขององคกรมีความรูในแนวคิด

โรโฟและกระบวนการผลติแบบลนี ” ซึ่งมีความคิดเห็นอยูวาอยูในเกณฑ ควรปรับปรุง

5.1.3.3 ผลการประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลง 

  ขอที่ได

คะแนนเฉลีย่สงูสดุ 2 ขอแรก คือ “การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงขององคกรมีสวนในการ

สนับสนุนการประยกุตใชแนวคดิโรโฟและกระบวนการแบบลนีใหเกดิประสทิธภิาพ ” และ “ผูนํา

ขององคกรมีความสามารถในการประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนใหเขากับ

องคกร” ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ 3.85 ตามลําดับ 

ภายหลัง

สําหรับเกณฑการประเมินขอที่ไดผลการประเมินในเกณฑที่สูงกวาระดับพอใชเพียง

เล็กนอย คือ มากกวา 3 แตไมถึง 3.5 คือ บริษัทใหความสําคัญกับพนักงานในการเปนสวนหนึ่งของ

การสรางความสําเร็จขององคกร, ความคิดเห็นของพนักงานไดรับการรับฟงและนําไปสูการปฏิบัติ,  

พนักงานทราบถึงโอกาสความกาวหนาในการทํางาน, ปญหาของการปฎิบัติงานไดรับการเเกไข 

อยางทันทวงที, และ ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทสูงขึ้น ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.11, 3.18, 

3.19, 3.31 และ 3.33 ตามลําดับ 

การประยุกตใช

แนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีน มาใชในบริษัท ชาฟเนอร อีเอ็มซี (ประเทศไทย) จํากัด 

ใน 26 ประเด็น พบวา อยูในเกณฑดีในทุกประเด็นการประเมิน โดยมีประเด็นที่ไดคะแนนสูงสุด

ใกลเคียงกัน 5 ประเด็น คือ จํานวนชิ้นงานตอวันที่ผลิตได เพิ่มขึ้น, เวลาที่ใชในการผลิตชิ้นงานแต

ละชิ้นลดลง, การจัดสงสินคาใหลูกคาตรงตามเวลาที่กําหนด, พนักงานมีความซื่อสัตยตอหนาที่, 

และ พนักงานเอาใจใสดูแลทรัพยสินของบริษัท เชน เคร่ืองจักร อุปกรณในการผลิตและสถานที่

ปฏิบัติงาน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.76, 3.75, 3.75, 3.75, และ 3.74 ตามลําดับ 

 5.1.3.4 การเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของการประยุกตใช

แนวคดิโรโฟและกระบวนการผลติแบบลนี ระหวางปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ, อายุ จําแนกเปน

กลุมอายุนอยกวา 30 ป และกลุมอายุ 30 ปขึ้นไป, ระดับการศึกษา จําแนกเปนระดับตํ่ากวาปริญญา

ตรีและสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป, ตําแหนงงาน จําแนกเปนฝายปฏิบัติการ (Operator) และฝายจัดการ 

(Management), และการไดรับคาตอบแทน จําแนกเปน คาตอบแทนรายวันและเปนเงนิเดือน โดยใช

สถิติ T-test สําหรับ Independent Samples กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ α = 0.05 (Two-tailed) 

    5.1.3.4.1 ในดานการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของ

การผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาเเนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใชใน

บริษัทชาฟเนอร ระหวางพนักงานเพศชายและหญิง พบวา ในประเด็นสวนใหญ พนักงานทั้งสอง
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เพศประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปไมแตกตางกัน ยกเวนแตประเด็นตอไปน้ีที่

พนักงานเพศหญิงใหผลการประเมินที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาพนักงานเพศชาย “พนักงานมีความซื่อสัตย

ตอหนาที่ ”, “พนักงานมีการแจงใหผูรับผิดชอบ/มีอํานาจหนาที่ในบริษัทใหทราบถึงจุดบกพรอง 

ปญหา เหตุการณหรือการกระทําที่ไมเหมาะสม ทั้งในดานการริหารงานและการผลิต ”, “พนักงาน

เอาใจใสดูแลทรัพยสินของบริษัท เชน เคร่ืองจักร อุปกรณในการผลิต และสถานที่ปฏิบัติงาน ”, 

“ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทสูงขึ้น ”, และ “พนักงานมีความสนใจในหนาที่สวนของงาน

มากขึ้น”  

   5.1.3.4.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของ

การผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาเเนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใชใน

บริษัทชาฟเนอร ระหวางพนักงานที่มีกลุมอายุนอยกวา 30 ป และกลุมอายุ 30 ปขึ้นไป พบวา ใน

ประเด็นสวนใหญ พนักงานที่มีกลุมอายุแตกตางกันประเมินผลประสิทธิผลการผลิตที่เปลี่ยนแปลง

ไปอยางไมแตกตางกัน ยกเวนแต 3 ประเด็นทีว่าดวย “การมีผลิตภัณฑคงคางลดลง ”, “การแจงให

ผูรับผิดชอบ /มีอํานาจหนาที่ในบริษัททราบถึงจุดบกพรอง ปญหา เหตุการณหรือการกระทําที่ไม

เหมาะสม ทั้งในดานการบริหารงานและการผลิต ”, และ “การปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน

อยางเครงครัด” ซึ่งพนักงานรุนใหมคือพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ป เห็นดวยกับประเด็นดังกลาว 

  5.1.3.4.3 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของ

การผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาเเนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใชใน

บริษัทชาฟเนอร ระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาและที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้น

ไป พบวา มคีวามแตกตางกนัในการประเมนิประสทิธผิลในประเด็นสวนใหญ โดยในดานหน่ึง 

พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ รับเขาใจและ

รับทราบถึงการที่ประสิทธิภาพของการผลิตที่วัดจากเกณฑประสิทธิภาพการผลิตตอไปน้ีในระดับ

ตํ่ากวาพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ใน 2 ประเด็น คือ ประเด็นที่เกี่ยวกับการที่ใชเวลาใน

การผลิตสินคาแตละชิ้นลดลง และจํานวนชิ้นงานที่ผลิตไดตอวันเพิ่มขึ้น  

สวนอีกดานหน่ึง พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีประเมิน

ประสิทธิผลใน13 ประเด็นตอไปน้ีในระดับสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป คือ 

การไมขาดงานโดยไมจําเปน, การมีความซื่อสัตยตอหนาที่, การแจงใหผูรับผิดชอบ /มีอํานาจหนาที่

ในบริษัทใหทราบถึงจุดบกพรอง ปญหา เหตุการณหรือการกระทําที่ไมเหมาะสม ทั้งในดานการ

บริหารงานและการผลิต, การปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางเครงครัด, มีการดูแลเอาใจใส

ดูแลทรัพยสินของบริษัท, การทราบถึงโอกาสความกาวหนาในการทํางาน, การไดรบัการกระตุนให

พฒันาตนเอง, การที่ความคิดเห็นของพนักงานไดรับการรับฟงและนําไปสูการปฏิบัติ, การปฏิบัติ
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ตามระบบการผลิตที่มีคุณภาพ, การใหความสําคัญกับความตองการของลูกคา, การรูหนาที่

รับผิดชอบของตนเองขึ้น, การมีความผูกพันตอบริษัทสูงขึ้น, และการมีความสนใจในงานมากขึ้น   

  5.1.3.4.4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของ

การผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาเเนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใชใน

บริษัทชาฟเนอร ระหวางพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน จําแนกเปนพนักงานฝายปฏิบัติการ 

(Operator) กับพนักงานจัดการ พบวา ในประเด็นสวนใหญ พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน

ประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ยกเวนใน 10 ประเด็นตอไปน้ีที่

พนักงานฝายปฏิบัติการใหผลการประเมินที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาพนักงานฝายอ่ืนๆ ไดแก “เวลาที่ใชใน

การผลิตชิ้นงานแตละชิ้นลดลง ” , “พนักงานใหความสําคัญกับการมาทํางานตรงเวลา ”, “พนักงาน

จะไมขาดงานโดยไมจําเปน ”, “พนักงานมีความซื่อสัตยตอหนาที่ ”,  “พนักงานเอาใจใสดูแล

ทรัพยสินของบริษัท เชน เคร่ืองจักร อุปกรณในการผลิต และสถานที่ปฏิบัติงาน ”, “พนักงานปฏิบัติ

ตามมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางเครงครัด ”, “พนักงานเอาใจใสดูแลทรัพยสินของบริษัท เชน 

เคร่ืองจักร อุปกรณในการผลิต และสถานที่ปฏิบัติงาน ”, “พนักงานใหความสําคัญกับความตองการ

ของลูกคา”, “พนักงานสวนใหญรูหนาที่รับผิดชอบของตนเองดีขึ้น ”, “ความผูกพันของพนักงานตอ

บริษัทสูงขึ้น”, และ “พนักงานมีความสนใจในหนาที่สวนของงานมากขึ้น”  

   5.1.3.4.5 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลของ

การผลิตที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาเเนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใชใน

บริษัทชาฟเนอร ระหวางพนักงานที่ไดรับคาจางตางกัน จําแนกเปนพนักงานที่ไดรับคาจางเปน

รายวันและรายเดือน พบวา ในประเด็นสวนใหญ พนักงานที่ไดรับคาจางตางกันประเมิน

ประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน มีเพียง 6 ประเด็นที่มีความแตกตางกัน ซึ่งทั้ง 

6 ประเด็น พนักงานซึ่งไดรับคาจางเปนรายวันใหการประเมินมีคาเฉลี่ยสูงกวาพนักงานที่ไดรับ

คาจางเปนเงินเดือน ไดแก ประเด็น “พนักงานใหความสําคัญกับการมาทํางานตรงเวลา ”, “พนักงาน

จะไมขาดงานโดยไมจําเปน ”, “พนักงานมีความซื่อสัตยตอหนาที่ ”,  “พนักงานเอาใจใสดูแล

ทรัพยสินของบริษัท เชน เคร่ืองจักร อุปกรณในการผลิต และสถานที่ปฏิบัติงาน”, “ความผูกพันของ

พนักงานตอบริษัทสูงขึ้น”, และ “พนักงานสวนใหญรูหนาที่รับผิดชอบของตนเองดีขึ้น”  

 

5.2  อภิปรายผล 

 5.2.1 ผลการศึกษาการรับรูของพนักงานตอการประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการ

ผลิตแบบลีน พบวา พนักงานมีการรับรูในระดับดีวา ผูนําของบริษัทมีความสามารถในการ

ประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนใหเขากับองคกร การเปลี่ยนแปลงผูนํา
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ระดับสูงมีสวนสนับสนุนการประยุกตดังกลาว มีการฝกอบรมใหพนักงานเขาใจถึงแนวคิดและ

กระบวนการดังกลาวอยางชัดเจน ตลอดจนมีจํานวนการฝกอบรมอยางเหมาะสมเพียงพอ นําไปสู

การปรับปรุงกระบวนการผลิตของโรงงานและคุณภาพของผลิตภัณฑ นอกจากนี้ความรวมมือ

ระหวางพนักงานและฝายบริหารมสีวนสนับสนุนการประยกุตใชแนวคดิและกระบวนการผลติ

ดังกลาว และบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 

 อยางไรก็ตาม พนักงานมีการรับรูวาผูนําองคกรมีความรูในแนวคิดโรโฟและกระบวนการ

ผลิตแบบลีน อยูในระดับตํ่าเพียงประเด็นเดียว ซึ่งเสมือนกับมีการรับรูที่ขัดแยงกับขออ่ืนๆ ทั้งน้ี 

นาจะเปนเพราะ การถายทอดแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนจากผูบริหารลงสูพนักงาน

ผูปฏิบัติ ไมวาจะเปนฝายปฏิบัติการในโรงงาน ( Operator) หรือในฝายที่เกี่ยวของกับการบริหาร

จัดการ งานสํานักงาน ฯลฯ กระทําโดยพนักงานฝายบริหารระดับกลางที่เปนคนไทย ซึ่งนําเอา

แนวคิดโรโฟมาสื่อสารสูผูปฏิบัติ แตพนักงานผูปฏิบัติไมเห็นวาผูนําขององคกร คือ นาย Goh Ah 

Bee ซึ่งเปนผูพัฒนาแนวคิดดังกลาวและนําไปใชเปนรูปธรรมจนประสบความสําเร็จในโรงงาน

อุตสาหกรรมอ่ืน กอนที่จะมารวมงานกับบริษัทชาฟเนอร เปนผูที่นําเสนอแนวคิดโดยสื่อสารกับ

พนักงานผูปฏิบัติโดยตรง เนื่องจากชองวางของการสื่อภาษาของนาย  Goh Ah Bee ซึ่งใช

ภาษาอังกฤษและสื่อสารผานหัวหนางานหรือผูบริหารระดับรองลงมา นอกจากนาย  Goh Ah Bee 

แลวยังมีผูบริหารระดับสูงอีกหลายทานซึ่งเปนชาวตางประเทศ ซึ่งสื่อสารกับผูปฏิบัติผานพนักงาน

ชาวไทยซึ่งเปนผูบริหารระดับรองๆ ลงมา ดังน้ัน สําหรับผูปฏิบัติงานในระดับลางแลวไมมี

ประสบการณรับรูเกี่ยวกับแนวคิดโรโฟโดยตรงจากผูนําขององคกรแตอยางใด ดังน้ัน ในการ

สื่อสารไปสูพนักงานผูปฏิบัติจะตองชี้ใหเห็นวา แนวคิดโรโฟและการตัดสินใจนําเอากระบวนการ

ผลิตแบบลีนมาประยุกตใชกับโรงงานของบริษัทชาฟเนอรน้ี เปนผลจากการพิจารณาตัดสินใจจาก

ผูบริหารระดับสูงของบริษัท โดยผานกระบวนการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานทุกระดับ และ

จากประสบการณตรงของผูบริหารระดับสูง กอนนํามาประยุกตใชสูการปฏิบัติในบริษัทชาฟเนอร 

อีเอ็มซ ี(ประเทศไทย) จํากัด สวนกระบวนการผลิตแบบลีนน้ันมีการพัฒนาและประยุกตใชใน

โรงงานอุตสาหกรรมจํานวนมากในประเทศไทย 

 5.2.2 ผลการประเมินประสิทธิผลของการผลิตที่เปลี่ยนแปลง ภายหลัง การประยุกตใช

แนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีน ที่พบวา ในกลุมของประสิทธิภาพหรือผลิตภาพในการ

ผลิต ซึ่งไดแกประเด็นการประเมินที่วาดวย “เวลาที่ใชในการผลิตชิ้นงานแตละชิ้นลดลง ”, “จํานวน

ชิ้นงานตอวันที่ผลิตไดเพิ่มขึ้น ”, “ผลิตภัณฑคงคางลดลง ”, และ “จัดสงสินคาใหลูกคาตรงตามเวลา

ที่กําหนด” ตลอดจนประเด็นเสริมของการเพิ่มผลิตภาพของงาน คือ “การปฏิบัติตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานอยางเครงครัด ”, “การทราบถึงเทคนิควิธีการผลิต การทํางานในการผลิตใหถูกตอง ”, 
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“การไดรับการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาตนเอง ”, “การมีความรูและความเขาใจตอระบบการผลิตที่มี

คุณภาพ”, “การใหความสําคัญกับความตองการของลูกคา ” มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นอยู

ในระดับสูง ทั้งน้ี แนวคิดโรโฟ สรางใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานที่ดีขึ้น รวมไปกับกระบวนการผลิตแบบลีน ที่มุงเนนในการพัฒนาคุณคาและคุณภาพของ

สินคา การลดความสูญเสียในกระบวนการผลิตอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ 

Greenberg และ Baron (1993 : 402) และแนวคดิของ Mondy และ Noe (1996 : 45) ที่กลาวไววา 

การมีความพึงพอใจในการทํางาน ดวยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความรูสึกเปนเจาของ มี

ความสัมพันธกับผลผลิตที่สูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผลขององคกร คือ การมีผลกําไรที่เพิ่มขึ้น มีการ

บรรลุเปาหมายขององคกรในระดับที่สูงขึ้น   

 ในสวนของแนวคิดโรโฟที่วาดวย การมีความรับผิดชอบ (Responsibility), การแสดงความ

เปนเจาของ (Ownership), ความมุงมั่นในการแกปญหา (Focus) และการแกไขปญหาใหถกูตองและ

ทนัเวลา (On-Time Corrective Action) น้ัน พบวา พนักงาน “ใหความสําคัญกับการมาทํางานตรง

เวลา”, “ไมขาดงานโดยไมจําเปน ”, “มีความซื่อสัตยตอหนาที่ ”, “มีการแจงใหผูรับผิดชอบมีอํานาจ

หนาที่ในบริษัททราบถึงจุดบกพรอง ปญหา เหตุการณหรือการกระทําที่ไมเหมาะสม ทั้งในดานการ

บริหารงานและการผลิต ”, “เอาใจใสดูแลทรัพยสินของบริษัท ”, “ทราบถึงความคาดหวังของบริษัท

ที่มีตอพนักงาน”, “หัวหนางานมีความเอาใจใสตอพนักงานใตบังคับบัญชา ”, “ไดรับการกระตุนให

พฒันาตนเอง”, “สังเกตเห็นเพื่อนรวมงานมีความทุมเทในดานคุณภาพของงาน”, “มีความรูในหนาที่

รับผิดชอบของตนเองดีขึ้น ” และ “สนใจงานที่รับผิดชอบมากขึ้น ” ซึ่งไดรับการประเมินวามีการ

เปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นในระดับสูง ภายหลังการนําเอาแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิต

แบบลีนมาให ทั้งนี้ เปนผลมาจากการฝกอบรมในสวนของแนวคิดโรโฟอยางสม่ําเสมอตลอด

ชวงเวลา 3 ปที่มีการนําแนวคิดนี้มาประยุกตใชในบริษัทชาฟเนอร จึงสามารถนําแนวคิดดังกลาวมา

กาํหนดเปนรูปธรรมทีช่ดัเจนสามารถดําเนินการไดและวัดผลไดอยางชดัเจน เมือ่พนักงานสวนใหญ

มีความรับผิดชอบในการทํางานสูงขึ้น พนักงานจะมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความสุขในที่ทํางาน 

ทําใหยกระดับความพึงพอใจในการทํางาน นําไปสูประสิทธิผลในการทํางานที่ดีขึ้น  

การสื่อสารกับผูบังคับบัญชาที่ดีขึ้น ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและพนักงานก็มีสวน

ทําใหประสิทธิผลสูงขึ้นได ผานกลไกของความพึงพอใจในการทํางานที่ดีขึ้นเชนกัน 

 อยางไรก็ตาม พนักงานประเมินประสิทธิผลในประเด็นตอไปน้ีในระดับที่ตํ่ากวาประเด็น

สองกลุมขางตน แมวาจะยังอยูในระดับดีก็ตาม คือ “การทราบถึงโอกาสความกาวหนาในการ

ทํางาน ”, “ความคิดเห็นของพนักงานไดรับการรับฟงและนําไปสูการปฏิบัติ ”, “การที่บริษัทให

ความสําคัญกับพนักงานในการเปนสวนหนึ่งของการสรางความสําเร็จขององคกร”, และ “ปญหาใน



91 
 
การปฏิบัติไดรับการแกไขอยางทันทวงที ” สะทอนใหเห็นถึงชองวางในการสื่อสารระหวางฝาย

บริหารของบริษัทกับพนักงาน สวนการที่ประเด็น “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทสูงขึ้น ” 

ไดรับการประเมินวามีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นในระดับตํ่ากวาประเด็นอ่ืนๆ นาจะเปนผล

มาจากการเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานในปจจุบัน ซึ่งมีอุปสงคตอแรงงานคอนขางสูง ทําใหบริษัท

ตางๆ แขงขันกันแยงคนงานพนักงานไปทํางานในโรงงานของตน โดยใชแรงจูงใจทางการเงิน ซึ่ง

ประกอบดวย เงินเดือนและคาตอบแทนในลักษณะอ่ืนๆ ดังน้ัน พนักงานจึงมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงาน

ไดสูง หากมีโอกาสไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูงขึ้น ก็พรอมจะลาออกจากบริษัทเดิม ไปยังบริษัท

ใหมทันที ถาหากมีแรงจูงใจทางการเงินที่สูงกวา ซึ่งเปนการตอบสนองตอความตองการพื้นฐานทาง

กายภาพ ตามแนวคิดของ Maslow โดยผานธุรกรรมทางเศรษฐกิจที่ใชเงินเปนเคร่ืองมือหรือตัวกลาง

ในการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  

 5.2.3 ในการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลของการประยุกตใช

แนวคดิโรโฟและกระบวนการผลติแบบลนีระหวางพนักงานทีม่ลีกัษณะสวนบคุคลตางกนัในดาน

ของ เพศ, อายุ จําแนกเปนกลุมอายุนอยกวา 30 ป และกลุมอายุ 30 ปขึ้นไป, ระดับการศึกษา จําแนก

เปนระดับตํ่ากวาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป , ตําแหนงงาน จําแนกเปนฝายปฏิบัติการ 

(Operator) และฝายจัดการ ( Management) และการไดรับคาตอบแทน จําแนกเปน คาตอบแทน

รายวันและเปนเงินเดือน นั้น พบความแตกตางของการประเมินประสิทธิผลเมื่อเปรียบเทียบระหวาง

พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลที่กลาวไวขางตน ดังตอไปน้ี 

  5.2.3.1 เพศ

  5.2.3.2 

 แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะไมพบวา เพศชายและหญิงมีความแตกตาง

ของระดับประสิทธิผลของการทํางานอยางมีแบบแผนจําเพาะเจาะจง แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทํา

ดวยวาเปนลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับความตองการในดานความกาวหนา และความตองการ

ทางการเงิน (ปรียาพร , 2535: 124-129)  สําหรับงานวิจัยน้ี พบวา เพศหญิงเปนพนักงานสวนใหญ

ของบริษัท ซึ่งเปนผลจากความสามารถที่สูงกวาในการทํางานกับชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสขนาดเล็ก 

ซึ่งตองการความละเอียดออนในการทํางาน พนักงานหญิงจึงทํางานอยูอยางตอเนื่องยาวนานกวา

พนักงานชาย ซึ่งการจะทํางานอยูกับบริษัทชาฟเนอรอยางยาวนานนั้น จะตองมีความซื่อสัตยตอ

หนาที่, มีความสนใจในงานของตนเอง, ใสใจกับนําเสนอขอมูลใหผูบริหารทราบเพื่อการแกปญหา , 

ตลอดจนมีความผูกพันกับบริษัทสูงขึ้น 

อายุ รายงานการศึกษาอ่ืนๆ พบวา อายุที่ตางกันมีความแตกตางกันในระดับ

ประสิทธิผลของการทํางาน แตอายุเกี่ยวของกับระยะเวลาในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมี

ประสบการณในการทํางานนาน อยางไรก็ตาม พนักงานที่ทํางานในลักษณะงานเดิมเปนเวลา

ยาวนาน จะมีการทํางานที่เนือยลง สนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาพนักงานที่ออนวัยกวา 
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ดังจะเห็นไดจากการที่พนักงานที่มีกลุมอายุนอยกวา 30 ป มีการแจงใหผูรับผิดชอบหรือมีอํานาจ

หนาที่ในบริษัททราบถึงจุดบกพรอง ปญหา เหตุการณหรือการกระทําที่ไมเหมาะสมในดานการ

บริหารงานและการผลิต อีกทั้งปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติอยางเครงครัด ในระดับที่สูงกวา

พนักงานที่มีอายุมากกวา 

  5.2.3.3 ระดับการศึกษา

  พนักงานปฏิบัติการจํานวนหน่ึงมีการศึกษาตอเน่ืองในระดับสูงขึ้นดวยการลงทุน

ลงแรงของตนเอง แมวาจะมีโอกาสเลื่อนไหลในการทํางานที่ใชระดับความรูสูงขึ้นไมมากนัก แต

กลับเปนผลดีตอบริษัทที่มีพนักงานที่มีระดับความรูที่สูงขึ้น สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองไดเร็ว

ขึ้น 

 โดยทั่วไปพบวา ระดับการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตาง

ในประสิทธิผลของงานอยางมีแบบแผนจําเพาะเจาะจง แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของพนักงานของเขาหรือไม พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา มักจะเปน

ทํางานปฏิบัติการในโรงงาน ซึ่งสําหรับบริษัทชาฟเนอรมีแรงจูงใจในรูปตัวเงิน เปนเงินเพิ่มพิเศษ

ตามระดับประสิทธิภาพในการทํางาน เปนรายกลุม และพนักงานปฏิบัติการจะไดเงินชดเชยหาก

ไมใชวันหยุดพักผอนตามที่กฎหมายกําหนด แตมาปฏิบัติงานที่บริษัทอยางตอเน่ือง ในขณะที่

พนักงานในสํานักงานและผูบริหารจะไมมีแรงจูงใจทางการเงินสวนบุคคลดังกลาว ดังนั้น จึง

ประเมินวาไมคอยขาดงานโดยไมจําเปน อีกทั้งมีความซื่อสัตยตอหนาที่ ดูแลเอาใจใสทรัพยสินของ

บริษัท แจงใหผูเกี่ยวของแกไขปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารงานหรือการผลิต ปฏิบัติตามมาตรฐาน

การทํางานอยางเครงครัด และสนใจการพัฒนาตนเองและกระบวนการผลิตที่ทําใหสินคามีคุณภาพ

มากขึ้น นอกจากนี้ หากปฏิบัติงานนานจะไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําไดคาตอบแทนเปน

รายเดือน มีความมั่นคงในการทํางานสูงขึ้น 

  5.2.3.4 ตาํแหนงงาน

  5.2.3.5 

 ความแตกตางของผลการประเมินประสิทธิผลการทํางานที่

เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการนําเอาแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนมาใช ในระหวาง

พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน ซึ่งจําแนกเปน พนักงานฝายปฏิบัติการ (Operator) กับฝาย

จัดการ เปนไปในทิศทางเดียวกันกับระดับการศึกษากับการประเมินประสิทธิผล ดังที่อภิปรายไป

แลวใน 5.2.3.3 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาอ่ืนๆ (ปรียาพร , 2535: 124-129) ที่พบวา บุคคลที่ลักษณะ

งานไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง จะมีการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับประสิทธิผลที่ตํ่ากวาบุคคลที่มีลักษณะงานจําเพาะ ใชทักษะหรืองานฝมือเฉพาะ  

ลักษณะการไดคาตอบแทน  ซึ่งจําแนกเปนการไดรับคาตอบแทนเปน

รายวัน และเปนเงินเดือน พบวา ผูที่ไดรับคาตอบแทนเปนรายวัน ซึ่งเกือบทั้งหมดเปนพนักงาน

ปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา อันเปนผลมาจากแรงจูงใจทางการเงินซึ่งมีกําหนดไว
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เฉพาะผูที่ไดรับคาตอบแทนเปนรายวัน ดังที่ไดกลาวไปแลวในปจจัยดานลักษณะงาน นอกจากน้ี 

ปจจัยดานคาตอบแทนเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดการตอบสนองสูงจากพนักงาน ดังที่พบวา พนักงาน

รายวันและพนักงานที่ไดคาจางเปนเงินเดือน มีโอกาสไดทํางานลวงเวลา หรือทํางานในวันหยุด ซึ่ง

จะทําใหไดคาตอบแทนตอหนวยเวลาสูงกวา พนักงานทั้งสองกลุมสวนใหญเต็มใจและยินดีที่จะ

ทํางานลวงเวลาและในวันหยุด ซึ่งจากผลการศึกษาอ่ืนๆ พบวา หากพนักงานมีรายไดดี จะมีความ

พึงพอใจในการทํางาน นําไปสูระดับประสิทธิผลที่สูงกวา  

5.2.3.6 ในการขยายผลการประยุกตใชแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนไปใชกับ

องคกรหรือหนวยงานอ่ืนน้ัน สามารถปรับไปใชกับการผลิตในภาคอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ได โดยปรับ

ใหมีความจําเพาะกับบริบทของการผลิตน้ันๆ แมวาแนวคิดโรโฟยังไมรูจักกันแพรหลายนัก แตใน

สวนของกระบวนการผลิตแบบลีนนั้น ไดรับการนําไปใชอยางกวางขวางทั้งในภาคการผลิตและ

ภาคบริการ นอกจากนี้ ในภาครัฐ ซึ่งแมวาจะไมมีวัตถุประสงคของการแสวงหากําไร ก็สามารถ

ประยุกตใชแนวทางของกระบวนการผลิตแบบลีนมาพัฒนาคุณภาพของบริการในภาครัฐได ดัง

ตัวอยางของการปรับปรุงคุณภาพระบบการจายยาผูปวยในของโรงพยาบาลสุราษฎรธานี โดยใช

แนวคิดของกระบวนการผลิตแบบลีนในการเพิ่มความคลองตัวในการทํางานและลดความสูญเปลา 

โดยอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรทุกฝายที่มีวัตถุประสงครวมกันในการพัฒนาคุณภาพบริการ 

ทําใหสามารถลดเวลาการจายยาใหผูปวยในจากเดิมที่ใชเวลาเกือบ 2 ชั่วโมงเหลือเพียง 20-30 นาที 

(อัศนีย คัมภิรานนท, 2009: 84-86) 

  

5.3  ขอเสนอแนะ 

 จากการผลการศึกษาเพื่อประเมินผลของการประยุกตใชแนวคิดโรโฟ รวมกับกระบวนการ

ผลิตแบบลีนในการเพิ่มประสิทธิผลของการผลิตของบริษัท ชาฟเนอร อีเอ็มซี (ประเทศไทย) จํากัด 

ทําใหไดขอเสนอแนะจากการศึกษา และขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป ดังนี้ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 

  5.3.1.1 ปรับปรุงการสื่อสารจากฝายบริหารมายังพนักงานที่ยังมีชองวางอยู  โดยจัด

ใหผูบริหารระดับสูงชาวตางประเทศไดมีโอกาสพบปะกับพนักงานในทุกระดับ เพื่อชี้แจงนําเสนอ

นโยบายและแนวทางในการยกระดับประสิทธิผลในการผลิตของบริษัทภายใตเเนวคิดโรโฟและ

กระบวนการผลติแบบลนี  

  5.3.1.2 มีการสรางแรงจูงใจ ความกระตือรือรนใหกับพนักงานที่ทํางานมานาน มี

ความมั่นคงในการทํางาน แตเร่ิมเฉื่อยชาลง ใหทํางานไดอยางมีประสิทธิผลอยางตอเนื่อง 
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  5.3.1.3 สําหรับพนักงานสํานักงานและระดับหัวหนางานขึ้นไป ซึ่งพบวามีการ

ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลตามแนวคิดโรโฟและกระบวนการผลิตแบบลีนในระดับตํ่ากวา

พนักงานระดับปฏิบัติการนั้นจะตองมีการกําหนดเเนวทางเพื่อสรางเเรงจูงใจในการทํางาน 

  5.3.1.4 จะตองคิดคนพัฒนาแนวทางการเปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาใน

หนาที่การงานภายในบริษัทมากขึ้นอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะพนักงานฝายปฏิบัติการ 

5.3.2 ขอเสนอสําหรับผลการศึกษาคร้ังตอไป 

  5.3.2.1 มีการสรางระบบการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสวน

หนึ่งของระบบการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการวัดประสิทธิผลในเชิงปริมาณที่เปน

รูปธรรม เพื่อการประเมินประสิทธิผลที่แมนยํานาเชื่อถือ รวมไปกับการศึกษาการรับรูและการ

ประเมินจากมุมมองสวนบุคคล 

 

 

 


