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 การวจิยัครั ÊงนีÊมคีวามมุ่งหมาย เพืÉอศกึษาปัจจยัทีÉมคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการ

พฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จํากดั กลุ่ม

ตวัอย่างคือพนักงานของบรษิัท จํานวน 130 คน โดยใช้แบบสอบถามทีÉมคี่าความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 

.951 เป็นเครืÉองมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่าสถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใช้สถิติค่าท ีการวเิคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดยีว และสถติคิา่สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั 

 ผลการวจิยัพบว่าพนักงานทีÉมเีพศ อายุ ตําแหน่งงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันา

อย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) ในทุกด้านแตกต่างกนัอยา่งไมม่นีัยสําคญัทางสถติ ิแต่พนักงานทีÉมอีายุงาน

แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซน็) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ 

การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 เมืÉอพจิารณาปัจจยั

ดา้นความรูเ้กีÉยวกบักจิกรรมไคเซน็ของพนักงาน พบว่าพนักงานทีÉมรีะดบัความรูแ้ตกต่างกนั มสี่วน

ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมนิผล แตกต่างกนัอย่าง                 

มนีัยสําคญัทางสถติิทีÉระดบั 0.05 ในส่วนของผลการศกึษาปัจจยัด้านทศันคติของพนักงานกบัการ                  

มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) พบว่าและมีความสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการ

พฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซน็) โดยรวม และ ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ ในระดบัปานสงูและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 และมคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน

ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมสี่วนร่วม                   

ในการปฏิบตักิาร และดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทาง

เดียวกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 และส่วนสุดท้ายคอืผลการศึกษาปัจจัยด้านการ

สืÉอสารภายในองค์กร พบว่าการสืÉอสารภายในองคก์รมคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา

อย่างต่อเนืÉอง (ไคเซ็น) โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติิทีÉระดบั 0.05 โดยการ

สืÉอสารในแนวดิÉงซึÉงเป็นการสืÉอสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความสมัพันธ ์                 

ในระดบัตํÉาถึงปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ในขณะทีÉการสืÉอสารในแนวนอน ซึÉงเป็นการ

สืÉอสารภายในหน่วยงานเดียวกัน และการสืÉอสารแนวไขว้ ซึÉงเป็นการสืÉอสารกับฝ่ายงานอืÉน                        

มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  
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This research intended to study the factors related to participation in continuous 

improvement (Kaizen) of employees of Yanmar Capital (Thailand) Company Limited (YCT). 

The samples used in this research were 130 employees of YCT and questionnaires with 

reliability .951 were used as the tool for data collection. The statistical analytical tools used 

to test the hypotheses included percentage, mean, standard deviation, independent t-test, 

One-way analysis of variance and Pearson correlation.  

The results of the research can be concluded as follows: 

The differences in terms of gender, age and position do not affect participation in 

continuous improvement (Kaizen) but differences in working period affect participation in 

decision making and participation for the benefit of Kaizen at a statistically significant level 

of 0.05. In addition, factor of staff knowledge about Kaizen also affected to participation in 

Kaizen evaluation at a statistically significant level of 0.05. In term of the factor of the 

attitudes of employees, it was found that it was positively related with participation in Kaizen 

at a high level in term of overall participation and participating in benefit of Kaizen at a 

statistically significant level of 0.05. It also positively related with participation in Kaizen at a 

medium level for participation in decision, Kaizen operation and Kaizen evaluation at a 

statistically significant level of 0.05. The overall internal communication factors were also 

positively related with participation in Kaizen. In each aspects, it was found that vertical 

communication, that is communication between an employee and management was 

positively related with participation in Kaizen at a low to medium level and at a statistically 

significant level of 0.05 while horizontal communication, that is communication between 

employees in same department and cross communication between employees in different 

departments were positively related with participation in Kaizen at a high level and at a 

statistically significant level of 0.05.   
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ผู้วจิ ัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความกรุณาของ อ.ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสทิธิ Í 

อาจารย์ทีÉปรกึษาสารนิพนธ์ ทีÉไดก้รุณาเสยีสละเวลาอนัมคี่านับตั Êงแต่เริÉมต้นจบเสรจ็สมบูรณ์ในการ

ใหค้ําปรกึษา คาํแนะนําทีÉมคีุณค่า ช่วยเหลอืและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ซึÉงเป็นประโยชน์ในการทํา

สารนิพนธ์ฉบบันีÊ และขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการวทิยาสอบสารนิพนธ์อนัประกอบไปด้วย 

อาจารย์ ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ และ อาจารย์ ดร.ธนภูมิ อติเวทิน ทีÉได้กรุณาให้คําแนะนํา 

เสนอแนะ ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องของสารนิพนธ์ และให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีÉยวชาญ

ตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมอืของแบบสอบถาม อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิÉงในการทาํวจิยัชิÊนนีÊ 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทกุท่าน ในภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทีÉประสิทธิ Íประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจน

ประสบการณ์ทีÉดแีกผู่ว้จิยั อกีทั Êงยงัใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

เหนือสิÉงอืÉนใดขอกราบขอบพระคุณมารดาของผูว้ิจยัทีÉใหก้ําลงัใจและใหก้ารสนับสนุนใน

ทุกๆ ดา้นอย่างดทีีÉสดุเสมอมา ขอบคุณคนขา้งกายทีÉคอยเป็นกาํลงัใจใหโ้ดยตลอด ขอบคุณผูบ้รหิาร

ของบริษัททีÉให้การสนับสนุนมาโดยตลอด ขอบคุณเพืÉอนนิสิต สาขาการจัดการ ภาควิชา

บรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์ทุกคน ทีÉคอยช่วยเหลอื ขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านทีÉสละ

เวลา ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม รวมถึงขอขอบคุณผูม้สี่วนช่วยเหลอืทุกท่านทีÉมไิด้

เอ่ยถงึมา ณ ทีÉนีÊดว้ย 

 คุณค่าทั ÊงหลายทีÉได้รบัจากสารนิพนธ์ฉบับนีÊ   ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตญัsูกตเวทีแด่บิดา  

มารดา และบรูพาจารยท์ีÉเคยอบรมสั Éงสอน ตลอดจนผูม้พีระคุณทกุท่าน 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

ภมิูหลงั 
 องค์กร คอื การรวมตวักนัของบุคคล หรอื กลุ่มบุคคล โดยมวีตัถุประสงค์หรอืเป้าหมาย
อย่างหน่ึงหรอืหลายอย่างร่วมกนั และด าเนินกจิกรรมบางอย่างร่วมกนัอย่างมขี ัน้ตอนเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์นัน้ ซึ่งสามารถแบ่งองค์กรได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่ องค์กรทางสงัคม องค์กร
ส่วนราชการ และ องค์กรเอกชน (เสาวลกัษณ์ แกว้หนูนา. 2556) แต่ไม่ว่าเป็นองคก์รประเภทใดก็
ตาม การทีอ่งคก์รจะสามารถด ารงอยู่และเตบิโตไดน้ัน้ จ าเป็นต้องมกีารจดัการทีด่ ีโดยเฉพาะอย่าง
ยิง่องค์การในยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งต้องเผชญิกบัปัจจยัแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็                 
ไม่ว่าจะเป็นดา้นสงัคม เศรษฐกจิ โลกาภวิตัน์ และเทคโนโลย ีดงันัน้ องคก์ารต้องมแีนวทางในการ
จดัการทีท่นัสมยั มกีารปรบัเปลี่ยน และ พฒันาอยู่เสมอ เพื่อรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงที่รวดเรว็น้ี 
แต่เน่ืองจากองคก์ร คอื การรวมตวักนัของบุคคล หรอื กลุ่มบุคคล โดยมวีตัถุประสงคห์รอืเป้าหมาย
อย่างหน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกัน ดังนั ้น ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการจัดการที่ทันสมัย                        
การปรบัเปลีย่น และพฒันาองคก์รนัน้ จ าเป็นอย่างยิง่ทีต่อ้งอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน
ในองคก์ร ในการทีจ่ะรว่มกนัผลกัดนัใหอ้งคก์ร มกีารเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ ีสามารถด ารงอยูแ่ละ
เตบิโตไดใ้นระยะยาว (mychackinin1798. 2559) 
 อย่างไรก็ตาม ในการสร้างความมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรนัน้ ต้องเผชิญกับ
อุปสรรคส าคญั คอื ความแตกต่างโดยธรรมชาตแิละความตอ้งการพืน้ฐานของแต่ละบุคคล องคก์รจงึ
จ าเป็นทีจ่ะตอ้งด าเนินการใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์ารมคีวามตระหนกัถงึความส าคญัของการมสีว่น
ร่วมในการปรบัเปลี่ยน และพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยองค์กรอาจใช้การสรา้งจูงใจ การให้
ความรูค้วามเขา้ใจ และ การสื่อสาร เป็นเครือ่งมอืส าคญัในการสรา้งความรว่มมอืใหเ้กดิขึน้ ซึง่ความ
รว่มมอืดงักล่าวน้ี มไิดเ้ป็นแค่เพยีงการปฏบิตัติามเท่านัน้ แต่องคก์รตอ้งพยายามสรา้งความรว่มมอื 
ตัง้แต่ระดบัของการระดมความคิดในการพฒันาปรบัปรุง ลงมือปฏิบัติ ติดตามและประเมินผล                     
โดยท้ายที่สุดทุกคนก็จะได้รบัประโยชน์ร่วมกนัจากการร่วมมอืใหเ้กดิการปรบัเปลี่ยน และพฒันา
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง (นรศิรา. 2559) 
 ปัจจุบัน หลายองค์กรที่มีนโยบายมุ่งเน้นให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
ปรบัเปลี่ยนและพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ืองในทุกๆดา้น ได้น าแนวคิด “ไคเซ็น” ซึ่งแปลตามศพัท์
ภาษาญี่ปุ่ นว่า "การปรบัปรุง" (Improvement) มาใช้ในการบรหิารการจดัการอย่างมีประสทิธิผล               
ซึง่ไคเซน็เป็นกจิกรรมที่มุ่งเน้นทีก่ารมสี่วนร่วมของพนักงานทุกคน ร่วมกนัแสวงหาแนวทางใหม่ๆ 



2 
 
เพื่อปรบัปรุงวธิกีารท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานใหด้ขีึน้อยู่เสมอ ไคเซน็ใหค้วามส าคญั
กบัทุกการปรบัปรุงเลก็ๆ น้อยๆ ที่เกดิขึน้จากความพยายามอย่างต่อเน่ือง ค่อยเป็นค่อยไปในการ
ปรบัปรุงจากมาตรฐานเดมิที่มอียู่ใหด้ขีึน้ หรอือาจกล่าวไดว้่าความมุ่งหมายส าคญัของไคเซน็อยู่ที ่
องค์กรต้องมีการปรบัปรุงพฒันาอย่างต่อเน่ืองไม่มีที่สิ้นสุด (Continuous Improvement) นัน่เอง    
(สมิาลยั. 2552) 
 “ยนัม่าร์” หน่ึงในผูผ้ลติเครื่องจกัรกลชัน้น าของโลก ก่อตัง้ขึน้ที่ประเทศญี่ปุ่ น ในปี พ.ศ.
2455 และเขา้มาด าเนินธุรกจิในประเทศไทย ตัง้แต่ปี พ.ศ.2521 โดยในปี พ.ศ.2552 ไดก้่อตัง้ บรษิทั 
ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั เพื่อท าหน้าที่ให้บรกิารสินเชื่อเช่าซื้อผลิตภัณฑ์ยนัม่าร์                        
ในประเทศไทย เกอืบ 40 ปีทีผ่า่นมา ยนัมา่รเ์ป็นทีย่อมรบัอยา่งแพรห่ลายในประเทศไทย ผลติภณัฑ์
ของของยนัม่ารไ์ดร้บัการยอมรบัจากผูใ้ชง้านเป็นอย่างมาก และเมื่อเทคโนโลยเีปลีย่นแปลงยนัม่าร์                         
ก็ได้มีการพัฒนาเครื่องจักรการเกษตรที่ทันสมัยและมีคุณภาพสูงออกสู่ตลาดอย่างต่อเน่ือง                      
แต่นอกจากการพฒันาดา้นเทคโนโลยแีละผลติภณัฑ์แลว้ ยนัม่ารม์นีโยบายใหค้วามส าคญักบัการ
พฒันาอย่างต่อเน่ืองในทุกด้าน จึงให้ความส าคญักบักิจกรรมไคเซ็นเป็นอย่างมาก โดยด าเนิน
กจิกรรมไคเซน็อย่างต่อเน่ือง ทุกบรษิทัในกลุ่มของยนัม่ารท์ัว่โลก จะมกีารส่งกจิกรรมการปรบัปรุง
และพฒันาตามแนวทางของไคเซ็นเขา้ประกวดเพื่อชงิรางวลั และน าเสนอแนวคดิการพฒันาของ                
ตนใหก้ลุ่มบรษิทัไดร้บัทราบ ซึง่อาจสามารถน าไปประยกุตป์ฏบิตัไิด ้ 
 บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่เป็นผูใ้หบ้รกิารสนิเชื่อเช่าซือ้ผลติภณัฑ์
ยนัม่าร์ อนัมีบทบาทส าคญัในการสนับสนุน ในการขบัเคลื่อนธุรกิจของยนัม่าร์ในประเทศไทย                   
จงึใหค้วามส าคญัต่อการท าไคเซน็เช่นกนั และไดม้กีจิกรรมสนบัสนุนการมสี่วนรว่มในการท าไคเซน็
ของพนักงานอย่างต่อเน่ืองทุกปี โดยประสบความส าเรจ็ ได้รบัรางวลักจิกรรมไคเซน็ยอดเยีย่มใน
การประกวดกจิกรรมไคเซน็ประจ าปีของยนัมา่ร ์ซึง่มผีูเ้ขา้ประกวดจากบรษิทัในกลุ่มยนัมา่รท์ัว่โลก                  
 อย่างไรกต็าม แมว้่าบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จะประสบความส าเรจ็
ในท ากจิกรรมไคเซน็โดยภาพรวมดงัทีก่ล่าวมาแลว้นัน้ แต่ขอ้เทจ็จรงิทีย่งัคงเป็นประเดน็ทีน่่าสนใจ 
คอื พนกังานแต่ละคนของบรษิทัต่างมแีนวคดิและทศันคต ิระดบัความเขา้ใจถงึประโยชน์ของไคเซน็ 
ความเตม็ใจรว่มกจิกรรม เหตุผลในการมสี่วนร่วม ตลอดจนระดบัในการมสี่วนร่วมในการท าไคเซน็
แตกต่างกนัไป ดงันัน้ ผูท้ าวจิยัจงึใหค้วามสนใจในการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมี
ส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั เพื่อทีจ่ะไดท้ราบถงึปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนรว่มของพนักงานในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง และได้ทราบถึงข้อเท็จจรงิในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมไคเซ็นมากขึ้น ตลอดจน
สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดแนวทางปฏบิตัเิพื่อสรา้งใหพ้นกังานมทีศันคต ิและความเตม็
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ใจในการรว่มกจิกรรมไคเซน็มากขึน้ อนัจะก่อใหเ้กดิความคดิอนัเป็นประโยชน์ทีม่คีวามหลากหลาย 
และเป็นผลดตี่อความส าเรจ็ขององคก์ร 
 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 1.  เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามลกัษณะสว่นบุคคล 
 2.  เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
 3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านทศันคติของพนักงานกบัการมสี่วนร่วม               
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 4.  เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์รกบัการมสี่วนร่วม             
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 1.  เพื่อน าขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ที่ได้จากการศึกษาวจิยั ไปใช้ในการก าหนดนโยบายและแนวทาง
ปฏบิตั ิเพือ่ทีเ่พิม่ระดบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานใหม้ากขึน้ 
 2.  เพื่อก าหนดแนวทางในการเปลีย่นแปลงระดบัทศันคตขิองพนักงานทีม่ตี่อกจิกรรมการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ใหด้ขีึน้ 
 3.  เพือ่ก าหนดแนวทางในการยกระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ของพนกังาน 
 4.  เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการสื่อสารภายใน
องค์กร ไปพฒันาและใช้เป็นเครื่องมือ เพื่อเพิ่มระดบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง    
(ไคเซน็) ของพนกังานใหม้ากขึน้ 
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ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั จ านวนทัง้สิน้ 192 คน (ที่มา : ขอ้มูล ณ วนัที่ 31 สงิหาคม พ.ศ.2560 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 
บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั) 
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในงำนวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานศกึษาวจิยัคอื พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั ซึง่ผูว้จิยัไดท้ าการค านวณขนาดตวัอยา่ง กรณีทราบจ านวนประชากร โดยใชว้ธิกีารของ Taro 
Yamane (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550)  

ดงันัน้ งานวจิยัในครัง้น้ีจะก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 130 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่ม                
2 ขัน้ตอนดงัน้ี คอื 
  1. การสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน  (Proportional stratified random sampling) กลุ่ ม
ตวัอย่าง ตามแต่ละกลุ่มงาน ของ บรษิัท ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ซึ่งประกอบด้วย                
3 กลุ่มงานไดแ้ก่ กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัสินิเชื่อ, กลุ่มงานตดิตามเรง่รดัหน้ี, กลุ่มงานสนบัสนุน 
  2. วิธีการสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience sampling) โดยเก็บกลุ่มตัวอย่าง
จากพนกังานแต่ละสายงานของ บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
 ตวัแปรท่ีศึกษำ 
  1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
   1.1 ลกัษณะสว่นบุคคล 
    1.1.1 เพศ 
     1.1.1.1 ชาย 
     1.1.1.2 หญงิ 
     1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1 ต ่ากวา่ 30 ปี 
1.1.2.2 30 - 37 ปี 
1.1.2.3 38 - 45 ปี    
1.1.2.4 46 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ต าแหน่งงาน 
1.1.3.1 ระดบัพนกังาน / เจา้หน้าที ่
1.1.3.2 ระดบัผูจ้ดัการ / ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ 
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1.1.4 อายุงาน 
1.1.4.1 ต ่ากวา่ 3 ปี 
1.1.4.2 3 - 6 ปี 
1.1.4.3 ตัง้แต่ 6 ปีขึน้ไป 

1.2 ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน 
1.3 ปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
1.4 ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 

 
  2. ตวัแปรตาม (Dependent variables) คอื การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                
(ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
 

นิยำมค ำศพัทเ์ฉพำะ 
 1. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) หมายถงึ การทีบุ่คคล หรอื กลุ่มบุคคล เสนอแนวคดิ
สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน สามารถน าออกมาใช้เพื่อแก้ไข และปรบัปรุงสิ่งที่
บกพร่อง ให้มีสภาพดีขึ้นโดยผ่านกระบวนการที่วางไว้เป็นเกณฑ์ปฏิบัติ ไคเซ็น เป็นแนวคิดที่
น ามาใชใ้นการบรหิารการจดัการอยา่งมปีระสทิธผิล โดยมุ่งเน้นทีก่ารมสีว่นรว่มของพนักงานทุกคน 
ร่วมกนัแสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงวธิีการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดี
ขึ้นอยู่ เสมอ หัวใจส าคัญอยู่ที่ต้องมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองไม่มีที่สิ้นสุด (Continuous 
Improvement) 
 2. การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) หมายถึง  การที่พนักงานได้
แสดงออกถงึพฤตกิรรมการมสี่วนร่วมในการท ากจิกรรมไคเซน็ ในดา้นใดดา้นหน่ึง หรอืหลายดา้น 
ไดแ้ก่ การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, การมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, การมสี่วนร่วมในประโยชน์, 
และการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 
 3. พนักงาน หมายถึง พนักงานตัง้แต่ระดบั เจ้าหน้าที่ จนถึงระดบั ผูจ้ดัการ ของบรษิัท 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 6 เดอืน ขึน้ไป 
 4. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานที่บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั โดยนบัจากวนัทีเ่ริม่ปฏบิตังิานในฐานะพนกังานของบรษิทั 
 5. ทศันคติของพนักงาน หมายถึง ความรูส้กึนึกคดิของพนักงานที่มตี่อกิจกรรมไคเซ็น 
หรือ ความรู้สึกภายในของพนักงานที่สะท้อนว่าพนักงานมีความโน้มเอียงที่จะมีพฤติกรรมใน
ลกัษณะทีพ่งึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจทีม่ตี่อกจิกรรมไคเซน็ 



6 
 
 6. ความรูเ้กีย่วกบัไคเซน็ หมายถงึ สิง่ทีพ่นกังานของบรษิทัไดท้ราบจากการสื่อสาร ชีแ้จง 
ประชาสมัพนัธ ์รวมทัง้จากประสบการณ์ทีไ่ดร้บัมาจากการลงมอืปฏบิตั ิอนัท าใหพ้นกังานเกดิความ
เขา้ใจทีถู่กตอ้ง รวมถงึสามารถในการน าความรูเ้กีย่วกบัไคเซน็ไปใชไ้ดต้ามวตัถุประสงค ์
 7. การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างผูส้่งสารและผูร้บัสาร โดยใช้สื่อ
หรอืช่องทางต่าง ๆ เพื่อมุ่งหมายให้เกิดการรบัรู ้โน้มน้าวจติใจให้เกิดผลอย่างใดอย่างหน่ึง หรอื
เปลีย่นทศันคต ิหรอืใหเ้ปลีย่นพฤตกิรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรอืหลายอยา่ง 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 ในการท าวจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง      
(ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั” ผูว้จิยัไดก้ าหนดตวัแปรอสิระ              
และตวัแปรตาม ไวด้งัน้ี 
 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตำม 

 
ปัจจยัด้ำนลกัษณะส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ  
3. ต าแหน่งงาน 
4. อายงุาน 
 

 

การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
(ไคเซน็) 

ของพนกังาน 
บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 

 
ปัจจยัด้ำนควำมรู้เก่ียวกบักิจกรรมไคเซน็ 
 

 

 
ปัจจยัด้ำนทศันคติของพนักงำน  
 

 
 

 
ปัจจยัด้ำนกำรส่ือสำรภำยในองคก์ร  
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สมมติฐำนของกำรวิจยั 
 1. พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่ปัีจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกัน มีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง     
(ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 2. พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไค
เซน็ แตกต่างกนั มสี่วนรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัด้านทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 4. ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันา
อย่ างต่ อ เน่ื อง (ไค เซ็น ) ของพนักงานบริษัท  ยันม่ าร์ แคบ ปิตอล (ไทยแลนด์ ) จ ากัด



 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

  
 ในการวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                
(ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั” ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาแนวคดิ 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ โดยก าหนดประเด็นในการน าเสนอตามล าดับ 
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ประวตั ิบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
  2. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคล 
  3. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัปัจจยัดา้นทศันคต ิ
  4. แนวคดิและทฤษฏกีารตดิต่อสือ่สาร 
  5. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความรูค้วามเขา้ใจ 
  6. แนวคดิและทฤษฎกีารพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
  7. แนวคดิและทฤษฎกีารมสีว่นรว่ม 
  8. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  9. สรุปแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งทีไ่ดน้ ามาใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี 
 

1. ประวติั บริษทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 ยนัม่าร ์ก่อตัง้ขึน้ทีป่ระเทศญี่ปุ่ น ในปี พ.ศ.2455 โดยเริม่ท าการผลติเครื่องยนต์ทีใ่ชก๊้าซ
และเป็นผูพ้ฒันาเครื่องยนตด์เีซลเชงิพาณิชยข์นาดเลก็เครือ่งแรกของโลกทีส่ามารถใชง้านได ้ต่อมา
จงึไดข้ยายธุรกจิผลติและจ าหน่ายเครื่องจกัรกลการเกษตรออกสู่ต่างประเทศ ปัจจุบนัมสีาขาในแต่
ละประเทศทัว่ภูมภิาคของโลก นอกจากเครือ่งจกัรกลการเกษตร อนัไดแ้ก่ รถไถ, รถแทรคเตอร,์ รถ
เกี่ยวข้าว, รถตัดอ้อย และ รถด านา ปัจจุบัน ยนัมาร์ยงัมีผลิตภัณฑ์อื่นๆ ที่ได้รบัการยอมรบัใน
ตลาดโลกอกีหลายประเภท เช่น เครื่องก าเนิดไฟฟ้า ขนาดครวัเรอืน และ ขนาดอุตสาหกรรมใหญ่ , 
เรอืส าราญ, เรอืสปีดโบ๊ด, เครือ่งยนตเ์รอืขนาดใหญ่ และรถขดุเพือ่งานก่อสรา้งอกีดว้ย 
 ยนัม่าร์ เริม่ด าเนินธุรกิจในประเทศไทย ตัง้แต่ปี พ.ศ.2521 โดยก่อตัง้ บรษิัท ยนัม่าร ์
ประเทศไทย จ ากดั ท าหน้าที่เป็นผู้น าเขา้และจดัจ าหน่ายผลติภณัฑ์ของยนัม่าร ์ต่อมาในปี พ.ศ.
2531 ได้ก่อตัง้บริษัท ยันม่าร์ เอส.พี. จ ากัด ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยแทน บริษัท ยัน ม่าร ์
ประเทศไทย จ ากดั โดยตัง้อยู่ที่ การนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั ท าหน้าทีผ่ลติ, จดัจ าหน่าย และ
ใหบ้รกิารหลงัการขาย 
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 ในช่วงก่อนปี พ.ศ.2552 การสนับสนุนด้านผลติภณัฑ์ทางการเงนิให้กบัผู้ซื้อผลติภณัฑ์
ยนัมา่ร ์ด าเนินการโดยบรษิทั ยนัม่าร ์อะกรคิลัเชอร ์แมทชนีเนอรรี่ ไทยแลนด ์จ ากดั ซึง่เป็นบรษิทั
ลกูของ บรษิทั ยนัมา่ร ์เอส.พ.ี จ ากดั แต่เพือ่ใหก้ารด าเนินงานของกลุ่มบรษิทัยนัมา่รใ์นประเทศไทย                          
มปีระสทิธภิาพมากขึน้ และป้องกนัความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ ดงันัน้ในปี พ.ศ.2552 ยนัม่ารจ์งึ
ได้ก่อตัง้ บรษิัท ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ถือหุน้ 100% โดย ยนัม่าร ์ประเทศญี่ปุ่ น                         
เพือ่ท าหน้าทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อเชา่ซือ้ผลติภณัฑย์นัมา่ร ์ในประเทศไทย 
 บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ตัง้อยู่เลขที่ 1858/113,115,116 อาคาร
อินเตอร์ลิงค์ ทาวเวอร์ ชัน้ 26 ถนนบางนา-ตราด แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพฯ 10260 
ปัจจุบนัมทีุนจดทะเบยีน 185,000,000 บาท ไดร้บัใบอนุญาตประกอบธุรกจิ ภายใตพ้ระราชบญัญตัิ
การประกอบธุรกิจของคนต่างด้าว พ.ศ.2542 ให้ประกอบธุรกิจเช่าซื้อ และเช่าแบบลิสซิ่ง สนิค้า
ภายใต้เครื่องเครื่องหมายการค้ายนัม่าร์และโซลิส รวมถึงอุปกรณ์ต่อพ่วงที่ใช้ร่วมกบัผลิตภณัฑ์
ดงักล่าว 
 ปัจจุบนัมฐีานลูกค้าประมาณ 33,000 ราย ณ วนัที่ 30 มถุินายน พ.ศ.2560 มพีนักงาน
จ านวน 192 คน แบ่งเป็น 3 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
  1. กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัสินิเชื่อ   มพีนกังาน 70 คน 
  2. กลุ่มงานตดิตามเรง่รดัหน้ี     มพีนกังาน 47 คน 
  3. กลุ่มงานสนบัสนุน      มพีนกังาน 75 คน 
 บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั มบีทบาทส าคญัในการสนับสนุนกจิกรรม
ทางการตลาด ในการขบัเคลื่อนธุรกจิจ าหน่ายเครื่องจกัรกลการเกษตรของยนัม่ารใ์นประเทศไทย
และมีความมุ่งมัน่ที่จะเป็นผู้ให้บรกิารสนิเชื่อเช่าซื้อชัน้น าของประเทศ จึงไม่หยุดยัง้ที่จะพฒันา
กระบวนการปฏิบตัิงาน และ รูปแบบข้อเสนอทางการตลาดอย่างต่อเน่ือง อย่างไรก็ตาม ในช่วง               
2 - 3 ปีที่ผ่านมา นอกจากความทา้ทายในการพฒันากระบวนการปฏบิตังิาน และรูปแบบขอ้เสนอ
ทางการตลาด บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ยงัตอ้งเผชญิกบัความทา้ยทายจากการ
เติบโตของหน้ีด้อยคุณภาพ อนัเน่ืองมากจากสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต ่า และภยัธรรมชาติ ซึ่งเป็น
ความท้าทายที่พนักงานของบรษิัท ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ทุกคนจะต้องร่วมกนั              
ฝ่าฟันเพือ่บรรลุเป้าหมาย   
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2. ทฤษฏีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคล 

วชิรวัชร  งามละม่อม (2558) ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความ
หลากหลายดา้นภูมหิลงัของบุคคล ซึ่งไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งของร่างกาย 
ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ โดยจะแสดงถงึความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดตีถงึปัจจุบนั 
ในหน่วยงานหรอืในองคก์รต่างๆ ซึง่ประกอบดว้ยพนกังานหรอืบุคลากรในระดบัต่างๆ ซึง่มลีกัษณะ
พฤตกิรรมการแสดงออกที่แตกต่างกนัมสีาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตรห์รอื
ภูมหิลงัของบุคคล 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ                  
จะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่าง
กนัออกไปลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซึ่ง
ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างาน
ของบุคคล 

ศิ ริว รรณ  เส รีร ัต น์  (2538) ให้ค าจ ากัดความว่ า  หมายถึ ง  ลักษณ ะท าง
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย อายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพ รายได ้อาชพี ระดบัการศกึษา 
องค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นเกณฑ์ที่นิยมน ามาใช้ในการแบ่งส่วนการตลาด ลกัษณะประชากรศาสตร์
เป็นสิ่งที่ส าคญัและสถิติที่วดัได้ของประชากรที่จะสามารถช่วยก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย 
รวมทัง้ท าให้ง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรทางด้านอื่นๆ ตัวแปรทางด้านประชากรที่ส าคัญ 
ประกอบดว้ย 

1. อายุ (Age) หมายถึง อายุของกลุ่มของผู้บรโิภคซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ต่อการ
บรโิภคสินค้าหรอืบรกิารที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บรโิภคที่มีอายุแตกต่างกนั 
นกัการตลาดจงึใชป้ระโยชน์จากดา้นอายุเพือ่เป็นตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนั ของ
สว่นตลาดไดท้ าการคน้ควา้หาความตอ้งการของตลาดสว่นเลก็ (Niche Market) โดยมุง่ความส าคญั
ทีต่ลาดอายสุว่นนัน้ๆ 

2. เพศ (Sex) หมายถงึ ตวัแปรทางทีเ่ป็นสว่นในการแบ่งส่วนการตลาดเช่นกนั 
ดงันัน้นักการตลาดจงึตอ้งศกึษาตวัแปรน้ีอย่างรอบครอบ เพราะว่าในยุคปัจจุบนันัน้ตวัแปรทางดา้น
เพศมกีารเปลีย่นแปลงในพฤตกิรรมของการบรโิภคไปจากเมื่อก่อน การเปลีย่นแปลงดงักล่าวอาจมี
สาเหตุจากการทีผู่ห้ญงิออกไปท างานนอกบา้นมากขึน้ 

3. ลกัษณะครอบครวั (Marital Status) หมายถงึ ลกัษณะของครอบครวันับว่า
เป็นเป้าหมายที่ส าคญัของการใชก้ลยุทธ์ทางการตลาดมาโดยตลอด และมคีวามส าคญัอย่างยิง่ใน
สว่นทีเ่กีย่วกบัหน่วยของผูบ้รโิภค นกัการตลาดจะสนใจจ านวน และลกัษณะของบุคคลในครวัเรอืนที่
ใช้สนิค้าใดสนิค้าหน่ึงรวมถึงยงัใส่ใจในการพจิารณาลกัษณะทางประชาการศาสตรแ์ละโครงสรา้ง
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ดา้นสื่อทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูท้ีเ่ป็นคนตดัสนิใจในครอบครวัเพื่อทีจ่ะช่วยท าใหพ้ฒันากลยุทธก์ารตลาดได้
อยา่งเหมาะสม 

4. รายได้  การศึกษา และอาชีพ  ( Income, Education and Occupation) 
หมายถึง ตวัแปรที่ส าคญัต่อการก าหนดส่วนของตลาด โดยทัว่ไปแล้วนักการตลาดจะสนใจกลุ่ม
ผูบ้รโิภคทีม่รีายไดส้งู แต่อยา่งไรกต็ามครอบครวัทีม่รีายไดต้่าํเป็นตลาดทีม่ขีนาดใหญ่ ปัญหาส าคญั
ของการแบ่งส่วนการตลาดโดยยึดถือเกณฑ์รายได้เพียงอย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตัวชี้วดั
ความสามารถของผูบ้รโิภคในการซื้อสนิคา้หรอืไม่มคีวามสามารถในการซื้อสนิคา้ ในขณะเดยีวกนั
การเลอืกซือ้สนิคา้ แทท้ีจ่รงิแลว้อาจใชเ้กณฑ ์รปูแบบการด ารงชวีติ รสนิยม อาชพี การศกึษา ฯลฯ 
เป็นตวัก าหนดเป้าหมายได ้

จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้ ขออา้งองิจากวชริวชัร งามละม่อม (2558) 
และกรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (2548) ซึ่งสรุปไดว้่า ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์เป็นความ
หลากหลายดา้นภูมหิลงัของบุคคล ซึ่งไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสรา้งของร่างกาย               
ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น หน่วยงานหรอืองค์กรต่างๆ จะประกอบด้วยพนักงานหรือ
บุคลากรในระดบัต่างๆ ซึง่แต่ละคนจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัออกไปลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคล
ทีแ่สดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซึ่งไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏบิตังิานในองคก์ร ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบุคคล 

 
 

3. ทฤษฏีเก่ียวกบัปัจจยัด้านทศันคติ 
 3.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัทศันคติ 
  ค าวา่ “ทศันคต”ิ (Attitude) หรอืมชีื่อเรยีกอกีอยา่งหนึ่งว่า “เจตคต”ิ มผีูใ้หนิ้ยามไวต้่างๆ 
กนัมากมาย มากกวา่ 100 นิยาม ในทีน้ี่จะขอเลอืกน ามากล่าวเพยีง 3 นิยาม ทีไ่ดก้ารยอมรบั ดงัน้ี 
  นิยามที ่1 ทศันคต ิหมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิของบุคคลทีม่ตี่อวตัถุอยา่งใดอยา่งหนึ่งว่า                     
มลีกัษณะอย่างไร มคีวามรูส้กึทางบวกหรอืทางลบ(positive or negative) ชื่นชอบหรอืไม่ชื่นชอบ 
( favorable or unfavorable) ห รื อ เห็ น ด้ ว ย ห รือ คั ด ค้ า น  ( pro or con) (Loudon and Della 
Bitta.1993: 423) ซึง่ตามนิยามน้ี เป็นการมองทศันคตใินแงค่วามรูส้กึ หรอืปฏกิริยิาท่าททีีม่ตี่อวตัถุ 
(object) 
  นิยามที ่2 ทศันคต ิหมายถงึ ความมใีจโน้มเอยีงอนัเกดิจากการเรยีนรูท้ีจ่ะตอบสนองต่อ
วตัถุหรอืระดบัชัน้ของวตัถุในลกัษณะเหน็ดเีหน็ชอบหรอืไม่ชอบอย่างใดอย่างหน่ึงอย่างสม ่าเสมอ  
(Assael 1998: 282) เช่น ทัศนคติของผู้บรโิภคที่มีต่อตราสินค้า ก็หมายถึงความโน้มเอียงของ
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ผูบ้รโิภคอนัเกดิจากการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ทีจ่ะประเมนิตราสนิคา้ว่าชอบตรานัน้ หรอืไม่ชอบ
ตรานัน้อยา่งสม ่าเสมอคงเสน้คงวา 
  นิยามที่ 3 ทศันคติ อาจให้ค านิยามที่ 2 มาแยกลกัษณะเพื่อให้เห็นเป็นข้อๆ แล้วให้
นิยามใหมว่า่ หมายถงึ  
   1.  เป็นความรูส้กึนึกคดิทีก่่อขึน้จากการเรยีนรู ้(learned construct)  

2.  ความโน้มเอยีงทีจ่ะตองสนองต่อ (tendency to response to)  
3.  วตัถุอยา่งใดอยา่งหน่ึง (an object)  
4.  ในลกัษณะทีม่ ัน่คงสม ่าเสมอ (consistently)  
5.  ในแนวทางเหน็ชอบดว้ยหรอืไมช่อบ (favorable of unfavorable way) 

(Onkvisit and Shaw. 1994: 202) 
 3.2 ความหมายของทศันคติ 
  ทศันคต ิ(Attitude) หมายความถงึ สภาพทางจติของบุคคลทีเ่กดิจากการเรยีนรูใ้นการที่
จะตอบสนองต่อบุคคล สิง่ของ หรอืเหตุการณ์เฉพาะอยา่งใดอย่างหน่ึงในท านองว่าชอบหรอืไม่ชอบ
ตามปกติแล้วบุคคลจะต้องมีทศันคติต่อสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่เกี่ยวข้องกบัชีวิตประจ าวนัเสมอ ซึ่งได้มี
นกัจติวทิยาหรอืกลุ่มผูท้ีท่ าการศกึษาเรือ่ง ทศันคต ิใหค้วามหมายไวห้ลายความหมายดงัต่อไปน้ี 
  Howard H. Kendler (1963: 572 อ้างองิจาก วริญัญา พรหมบนัดาลกุล. 2557) กล่าว
ว่า ทศันคติ หมายถึง สภาวะความพรอ้มของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุน 
หรอื ต่อตา้นบุคคล สถาบนั สถานการณ์ หรอืแนวความคดิ 
  Roger (1978 อ้างองิจาก อจัฉราพร พุ่มนิคม. 2551) ได้กล่าวถึงทศันคติว่า เป็นดชันี            
ชี้ว่า บุคคลนัน้คดิและรูส้กึอย่างไรกบัคนรอบขา้ง วตัถุหรือสิง่แวดล้อมตลอดจนสถานการณ์ต่างๆ                
โดยทศันคตินัน้ มรีากฐานมาจากความเชื่อที่อาจส่งผลถึงพฤติกรรมในอนาคตได้ ทศันคติจงึเป็น
เพยีง ความพรอ้มทีจ่ะตอบสนองต่อสิง่เรา้ และเป็นมติขิองการประเมนิ เพื่อแสดงวา่ชอบหรอืไมช่อบ                        
ต่อประเด็นหน่ึงๆ ซึ่งถือเป็นการสื่อสารภายในบุคคล ( Interpersonal Communication) ที่เป็น
ผลกระทบมาจาก การรบัสารอนัจะมผีลต่อพฤตกิรรมต่อไป 
  สวุชัรยี ์เดชาธรอมร (2544 อา้งองิจาก ปัญญเดช พนัธุวฒัน์ และ สธุาสนีิ เตยีสรรเสรญิ. 
2551) ทศันคตหิรอืเจตคต ิคอื ความเชื่อทีค่งทนทีม่นุษยเ์รยีนรู้มาเกีย่วกบับางสิง่บางอย่าง มนัเป็น
การรวมตวัของความเชื่อที่ตัง้เป็นระบบคงทน ซึ่งก่อใหเ้หน็ว่าทศันคตนิัน้  เป็นสิง่ที่รวมตวักนัจาก
ความเชื่อเป็นกลุ่ม จนกระทัง่มคีวามมัน่คงและเป็นระบบ  
  Allport (1967 อ้างอิงจาก สุบิน ยุระรชั. 2550) ได้ให้ความหมายของทัศนคติไว้ว่า 
ทศันคติ คือ สภาวะความพร้อมทางจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ และมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ
ตอบสนองของบุคคลทีม่ตี่อวตัถุและสถานการณ์ทีเ่กีย่วขอ้ง 
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  สชีฟแมน และคานุก (Schiffman; & Kanuk 1991 อ้างอิงจาก ศุภร เสรีรตัน์. 2544: 
171) ได้กล่าวว่า ทศันคติ คือ ความโน้มเอียงที่เกิดจากการเรยีนรู้ที่น าไปสู่พฤติกรรม  ที่ตรงกบั
วถิทีางทีช่อบหรอืไมช่อบของสิง่ใดๆ ทีบุ่คคลไดร้บั 
  พงศ์สณัห์ ศรีสมทรพัย์ และปิยะนุช เงนิคล้าย (2550: 75) ได้สรุปความหมายและ
อธบิายเกีย่วกบัทศันคตวิา่ ทศันคต ิหมายถงึ ความรูส้กึทางใจของแต่ละบุคคล ซึง่เป็นผลมาจากการ
เรยีนรูป้ระสบการณ์ ความนึกคดิและความเชื่อของแต่ละบุคคลความรูส้กึทางใจของแต่ละบุคคล                 
ในเรื่องราวใดๆ จะมรีะดบัทีแ่ตกต่างกนัออกไป ตัง้แต่ระดบัทีเ่ป็นความชอบหรอืไมช่อบ ระดบัทีเ่ป็น
ประสบการณ์ที่ได้รบัการไตร่ตรอง จนถึงระดบัที่เป็นการน าไปปฏิบตัิ ทศันคติของบุคคลจงึเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคล เกดิความคดิและพฤตกิรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก พงศ์สณัห์ ศรสีมทรพัย์และ                   
ปิยะนุช เงนิคลา้ย (2550: 75) ทีไ่ดส้รุปความหมายและอธบิายเกีย่วกบัทศันคตวิ่า ทศันคตหิมายถงึ 
ความรูส้กึทางใจของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นผลมาจากการเรยีนรูป้ระสบการณ์ ความนึกคดิและความ
เชื่อของแต่ละบุคคลความรูส้กึทางใจของแต่ละบุคคลในเรื่องราวใดๆ จะมรีะดบัทีแ่ตกต่างกนัออกไป 
ตัง้แต่ระดบัทีเ่ป็นความชอบหรอืไมช่อบ ระดบัทีเ่ป็นประสบการณ์ทีไ่ดร้บัการไตรต่รองจนถงึระดบัที่
เป็นการน าไปปฏิบัติ ทศันคติของบุคคลจึงเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความคิดและพฤติกรรม                       
ไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง 
  3.3 องคป์ระกอบของทศันคติ 
  ศุภร เสรีรตัน์ (2545 อ้างอิงจาก ฐานิกา ธานี. 2558) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ทศันคต ิสามารถแบ่งออกได ้3 ประการ คอื 
   1. สว่นของความเขา้ใจหรอืความรู ้(The cognitive or knowledge component) คอื 
ความรู้และการรบัรู้ที่จ าเป็นต้องมีการรวมกนัของประสบการณ์โดยตรงของทัศนคติที่มตี่อสิง่ใด              
สิง่หน่ึง กบัขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งจากแหล่งต่างๆ ความรูน้ี้และผลของการรบัรูท้ี่เกดิขึน้  ปกติจะมาจาก
ความเชื่อที่ผูบ้รโิภคมตี่อสิง่ใดๆ จากคุณลกัษณะดา้นต่างๆ และพฤตกิรรมเฉพาะดา้นทีเ่กดิขึน้ จะ
น าไปสูผ่ลลพัธเ์ฉพาะเจาะจง 
   2. ส่วนของความรู้สึก (The affective component) คือ ส่วนของอารมณ์หรือ
ความรู้สกึของผู้บรโิภค (consumer’s emotion or feeling) เกี่ยวกบัผลิตภัณฑ์หรอืตราสินค้า ซึ่ง
อารมณ์ความรูส้กึเหล่าน้ี มกัจะถูกใชใ้นการประเมนิผลของการวดัทศันคตขิองผูบ้รโิภคบ่อยๆ โดย
นักวจิยัผูบ้รโิภค ไม่ว่าจะเป็นการวดัจากผูบ้รโิภคแต่ละคนโดยตรง หรอืการประเมนิระดบัโลกของ
ทศันคตทิีม่ตี่อสิง่ใดๆ ในลกัษณะของความชอบหรอืไมช่อบ ดหีรอืไมด่ ี
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   3. องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม (The Behavior Component) คอืการแสดงออกของ
บุคคลหน่ึงต่อสิง่หน่ึง หรอืบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซึ่งเป็นผลมาจากองคป์ระกอบดา้นความรู ้ความคดิ 
และความรูส้กึ  
  ทติยา สุวรรณชฎั (2547 อา้งองิจาก ณชพฒัน์ อศัวรชัชนนัท.์ 2554) องคป์ระกอบของ
ทศันคต ิสามารถแบ่งออกเป็น 3 สว่น คอื  
   1. องค์ประกอบด้านความรู ้(Cognitive Component) ในส่วนน้ีเป็นการเรยีนรูข้อง
บุคคลในเรื่องใดเรื่องหน่ึง เกี่ยวกบัวตัถุสิง่ของ บุคคล เหตุการณ์ กล่าวคอืการที่บุคคลสามารถน า                   
เอาคุณค่าทางสงัคม ที่ได้รบัจากการอบรมสัง่สอน และถ่ายทอดมาใช้ในการวเิคราะห์ พิจารณา
ประกอบเหตุผลของการทีต่นจะประเมนิ หากรูใ้นทางทีด่กีจ็ะมทีศันคตทิีด่ ีหากไมรู่เ้ลยกไ็มม่ทีศันคติ
ขอ้แตกต่างระหว่างส่วนน้ีกบัความรูส้กึ คอืการพจิารณาของบุคคลในส่วนน้ี จะมลีกัษณะปลอดจาก
อารมณ์แต่จะเป็นเรือ่งของเหตุผล อนัสบืเนื่องมาจากความเชื่อของบุคคล  
   2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง ลักษณะทาง
อารมณ์ที่สอดคลอง้กบัความคดิ เช่น บรรดาความรูส้กึที่ชอบไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ เหน็ด้วย
หรอืไมเ่หน็ดว้ย คดิวา่เหมาะสมหรอืไมเ่หมาะสม ซึง่เป็นเรือ่งของอารมณ์ของบุคคล  
   3. องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Component) ซึง่หมายถงึ ความพรอ้ม
ทีจ่ะท า หรอืมแีนวโน้มทีจ่ะมพีฤตกิรรม (Action Tendency) อนัเป็นผลต่อเน่ืองมาจากความคดิและ
ความรูส้กึ ซึง่ออกมาในรปูของการยอมรบัหรอืปฏเิสธ 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก ทิตยา สุวรรณชัฎ (2547 
อา้งองิจาก ณชพฒัน์ อศัวรชัชนนัท.์ 2554) ซึง่สรปุไดว้่า องคป์ระกอบของทศันคต ิสามารถแบ่งเป็น 
3 สว่น คอื  
   1. องคป์ระกอบดา้นความรู ้(Cognitive Component) ซึ่งเป็นการเรยีนรูข้องบุคคล
ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ซึ่งหากรูใ้นทางที่ดกี็จะมทีศันคติที่ด ีทศันคติจากองค์ประกอบน้ีจะมลีกัษณะ
ปลอดจากอารมณ์ แต่จะเป็นเรือ่งของเหตุผล อนัสบืเนื่องมาจากความเชื่อของบุคคล 
   2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง ลักษณะทาง
อารมณ์ที่สอดคล้องกบัความคดิ เช่น ความรูส้กึที่ชอบไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ เหน็ดว้ยหรอืไม่
เหน็ดว้ย คดิวา่เหมาะสมหรอืไมเ่หมาะสม ซึง่เป็นเรือ่งของอารมณ์ของบุคคล 
   3. องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Component) หมายถงึ ความพรอ้มที่
จะท า หรอืมแีนวโน้มที่จะมพีฤตกิรรม (Action Tendency) อนัเป็นผลต่อเน่ืองมาจากความคดิและ
ความรูส้กึ ซึง่ออกมาในรปูของการยอมรบัหรอืปฏเิสธ 
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 3.4 การวดัทศันคติ 
  เพชรนิทร์ ตามวงศ์ (2553) การวดัทัศนคติสามารถวดัได้หลายแบบแต่ที่นิยมกัน
แพร่หลาย ได้แก่ มาตรวัดแบบ Likert และมาตรวัดแบบ Thurstone ที่สามารถน ามาท านาย
พฤตกิรรมของบุคคลนัน้ๆได ้การวดัทศันคตแิบบ Likert และ Thurstone ท าได ้ดงัน้ี 
   1. วธิขีอง Likert เป็นวธิทีี่นิยมใชก้นัแพร่หลายมากที่สุดแบบหน่ึงที่ออกแบบและ
สรา้งเป็นมาตรวดัแบบรวมคะแนน (Summated Rating Scales) ประกอบดว้ยประโยคต่างๆ ที่แต่
ละประโยคชองผูถู้กทดสอบแสดงความรูส้กึออกมา แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ เหน็
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ การใชม้าตรวดัทศันคตแิบบ Likert น้ี สามารถใชก้บั
จ านวนขอ้ไดม้าก สามารถทีจ่ะครอบคลุมเน้ือหาทีน่่าสนใจไดอ้ย่างกวา้งขวาง ถา้น ามาเปรยีบเทยีบ
กบัวธิวีดัทศันคตแิบบอื่นๆ 
   2. วิธีของ Thurstone วิธีน้ีจะประกอบด้วยประโยคต่างๆ ประมาณ 10 – 20 
ประโยคหรอืมากกว่านัน้ ทีผู่ถู้กทดสอบจะตอ้งแสดงระดบัความคิดเหน็ต่างๆ ทีไ่ดก้ าหนดค่าเอาไว้
คือ ก าหนดเป็น Scale Value ซึ่งเริ่มต้นจาก 0.0 ถึง 11.0 คือ ประโยคที่ไม่พึงพอใจมากที่สุด
เรื่อยไปจนถงึความรูส้กึเป็นกลางๆ (Neutral Statement) ซึ่งอยู่ในระดบั 5.5 จนกระทัง่ถงึ 11.0 ซึ่ง
เป็นคา่สงูสุดทีเ่ป็นประโยชน์พงึพอใจมากทีส่ดุ 
 สุบิน ยุระรชั (2550) ความแตกต่างระหว่างทศันคติกบัความเชื่อค่านิยม และความ
คดิเหน็ ค าว่าทศันคติน้ีมคี าอื่นๆ ที่มกัใช้ปะปนกนัอยู่เสมอ เช่น ค าว่าความเชื่อ (Belief) ค่านิยม 
(Value) และความคดิเหน็ (Opinion) เป็นตน้ ดงันัน้ ในการศกึษาหรอืการวดัทศันคต ิถา้ผูว้ดัมคีวาม
เขา้ใจในนิยามและขอบเขตของทศันคตอิย่างแทจ้รงิแลว้ กจ็ะท าใหก้ารศกึษาหรอืการวดันัน้เป็นไป
อยา่งถูกตอ้ง มปีระสทิธภิาพ และบรรลุผลตามจุดมุง่หมาย 
 จากแนวคดิและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งต้น ขออ้างองิจาก เพชรนิทร์ ตามวงศ์ (2553)                
ที่กล่าวว่า การวดัทศันคติสามารถวดัได้หลายแบบแต่ที่นิยมกนัแพร่หลาย ได้แก่ มาตรวดัแบบ 
Likert และมาตรวดัแบบ Thurstone ทีส่ามารถน ามาท านายพฤตกิรรมของบุคคลนัน้ๆได ้โดยผูว้จิยั
จะใชม้าตรวดัแบบ Likert ซึง่ท าไดโ้ดยการออกแบบและสรา้งมาตรวดัแบบรวมคะแนน (Summated 
Rating Scales) ประกอบดว้ยประโยคต่างๆ ทีแ่ต่ละประโยคชองผูถู้กทดสอบแสดงความรูส้กึออกมา 
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เหน็ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ซึ่ง
การใชม้าตรวดัทศันคตแิบบ Likert น้ี สามารถใชก้บัจ านวนขอ้ไดม้าก สามารถทีจ่ะครอบคลุมเน้ือหา
ทีน่่าสนใจไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ถา้น ามาเปรยีบเทยีบกบัวธิวีดัทศันคตแิบบอื่นๆ  
  
 
 



17 
 
4. ทฤษฏีการติดต่อส่ือสาร 
  การสื่อสารเป็นหวัใจของการท าความเขา้ใจระหว่างกนัของมนุษยใ์นสงัคม มนุษยจ์ะท า
ความเข้าใจกันได้ต้องอาศยัการสื่อสารเพื่อให้ข้อมูล ถ่ายทอดความรู้ ความคิด ความเห็น และ
ประสบการณ์ซึ่งกนัและกนั เพื่อใหส้ามารถอยู่ร่วมกนัได้อย่างสงบสุข  อกีทัง้การสื่อสารยงัช่วยให้
มนุษยพ์ฒันาปัญญาและความคดิสรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สดุ 
 4.1 ความหมายและกระบวนการส่ือสาร 
   เกือ้กูล ขวญัทอง (2552) การสือ่สารในองคก์ร แบ่งไดเ้ป็น 4 ทศิทาง คอื  
    1. การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) คอืการสื่อสารจาก
บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่าไปยงับุคคลที่มตี าแหน่งต ่ากว่า หรอืการสื่อสารจากผูบ้รหิารไปยงัผู้
ปฏบิตั ิเชน่ ผูบ้งัคบับญัชาสัง่งานไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2. การสื่อสารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) คอืการส่งขอ้มูลจาก
บุคคลทีอ่ยูใ่นต าแหน่งต ่ากว่าไปยงับุคคลทีอ่ยูใ่นต าแหน่งสงูกว่าหรอืการส่งขอ้มลูจากผูป้ฏบิตัไิปยัง
ผูบ้รหิาร เช่น กล่องแสดงความคดิเหน็ การส ารวจความคดิเหน็ของพนกังาน เป็นตน้ 
    3. การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) คือการสื่อสารที่
เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดบัเดียวกันในองค์การ และส าหรบับุคคลที่อยู่ใน
หน่วยงานเดยีวกนัมผีูบ้งัคบับญัชาคนเดยีวกนั 
    4. การสื่อสารในแนวไขว ้(Cross – Channel Communication) คอืการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลที่อยู่คนละหน่วยงานกันหรือระหว่างหน่วยงานซึ่งเป็นการติดต่อข้ามแผนกของ
หน่วยงาน บุคคลทีต่ดิต่อกนัอาจอยู่ในต าแหน่งเท่ากนัหรอืระดบัต าแหน่งต่างกนักไ็ด ้เช่น บุคคลที่
ท างานอยูใ่นฝ่ายผลติตดิต่อกบับุคคลทีอ่ยูใ่นฝ่ายตลาด 
   ธติภิพ  ชยธวชั (2548: 130) กล่าวว่า “การสื่อสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศและ                      
มคีวามหมายต่างๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอกีฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ญัลกัษณ์ทีเ่ป็นทีย่อมรบัรว่มกนั หรอื
เป็นการแลกเปลีย่นสารสนเทศและการสง่มอบสิง่ทีม่คีวามส าคญัต่างๆ” 
   โอภส์ แก้วจ าปา (2547: 1) กล่าวว่า “การสื่อสารหมายถึงกระบวนการที่มนุษย์
เชื่อมโยงความนึกคดิและความรูส้กึใหถ้งึกนัเพื่อใหเ้กดิการตอบสนองในเชงิพึง่พาอาศยัซึ่งกนัและ
กนั” 
   วิรชั สงวนวงศ์วาน (2547: 115) ให้ความหมายว่า “การสื่อสารคือการถ่ายโอน 
(transfer and understanding of meaning) ดงันัน้ การตดิต่อสื่อสารจะประสบความส าเรจ็กต็่อเมื่อ
สามารถส่งผลต่อความหมายและผู้รบัเกิดความเข้าใจถูกต้อง การสื่อสารอาจมีลกัษณะเป็นการ
สื่อสารระหว่างบุคคล (interpersonal communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรหรือที่เรียกกัน
โดยทัว่ไปวา่การตดิต่อสือ่สารขององคก์ร (organization communication)” 



18 
 
   พชัร ีเชยจรรยา และคณะ (2541: 7) แมจ้ะมกีารนิยาม “การสื่อสาร” แตกต่างกนัก็
ตาม แต่เป็นที่ยอมรบักนัว่า การสื่อสารของมนุษย์เป็นกระบวนการที่มพีลวตัหรอืการเคลื่อนไหว 
(dynamic) คอื มคีวามสมัพนัธท์ีม่ผีลกระทบ (effect) ต่อกนัและกนัระหว่างองคป์ระกอบต่างๆ ของ
การสื่อสารการสื่อสารของมนุษย์จงึมคีวามต่อเน่ือง (continuous) มกีารเปลี่ยนแปลง (changing) 
และตอ้งอาศยัการปรบัตวัตลอดเวลา (adaptive) 
   ขนิษฐา วิเศษสาธร และมุกดา ศรียงค์ (2535) การสื่อสารเป็นกระบวนการ                         
ซึง่ประกอบดว้ย องคป์ระกอบส าคญั 3 ประการคอื 

1. ผูส้่งสาร หมายถึง บุคคล หรอืกลุ่ม หรอืสถาบนัที่หน้าที่ส่งสารโดยผ่านสื่อ
หรอืช่องทางตดิต่อไปยงัผู้รบัสาร เพื่อถ่ายทอดความคดิ ความรู ้หรอืแลกเปลีย่นข่าวสารเพื่อความ
เขา้ใจรว่มกนั 

2. สาร คอื เรื่องราวทีม่คีวามหมายทีผู่ส้่งสารส่งไปยงัผูร้บัสารโดยการใชภ้าษา
หรอื ไมใ่ชภ้าษา เชน่ สญัลกัษณ์ ภาพต่างๆ ทีท่ าใหเ้กดิการรบัรูร้ว่มกนัสารม ี3 ประเภทดว้ยกนั คอื 

    2.1 สารทีเ่ป็นความรูค้วามจ าและความคดิเหน็ 
    2.2 สารทีเ่ป็นความรูส้กึและอารมณ์ 
    2.3 สารทีมุ่ง่ฝึกทกัษะความช านาญ 
  3. สือ่หรอืช่องทาง เป็นตวักลางหรอืทางเดนิของสารทีเ่ชื่อมโยงระหวา่งผูส้ง่สาร

กบัผูร้บัสารใหต้ดิต่อสื่อสารกนัได ้เช่น สื่อทีเ่ป็นคาพดูหรอืภาษาพูด ภาษาเขยีน สื่อทีไ่ม่เป็นค าพูด
แต่แสดงออกทางกริยิาทา่ทาง การเคลื่อนไหวของรา่งกาย สญัญาณ เครือ่งหมาย รปูภาพ ฯลฯ 
   Kelley, Robert (1977: 9. อา้งองิจาก เสนาะ ตเิยาว์. 2538: 33) ใหค้วามหมายไว้
ว่า “การสื่อสารเป็นกระบวนการทีเ่กี่ยวกบัการส่งและรบัสญัลกัษณ์ที่ก่อใหเ้กดิความหมายขึน้ในใจ
ของผูเ้กีย่วขอ้ง โดยบุคคลเหล่านัน้มปีระสบการณ์อยา่งเดยีวกนั” 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก วริชั  สงวนวงศ์วาน (2547: 
115) ซึ่ งได้ให้ความหมายว่า “การสื่ อสารคือการถ่ ายโอน (transfer and understanding of 
meaning) ดงันัน้ การตดิต่อสื่อสารจะประสบความส าเรจ็ กต็่อเมื่อสามารถส่งผลต่อความหมายและ
ผูร้บัเกดิความเขา้ใจถูกต้อง การสื่อสารอาจมลีกัษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล ( interpersonal 
communication) และเป็นเครอืข่ายองคก์ร หรอืทีเ่รยีกกนัโดยทัว่ไปว่าการตดิต่อสื่อสารขององคก์ร 
(organization communication)” 
 4.2 การส่ือสารกบัการจดัการองคก์ร 
   ระววีรรณ ประกอบผล (2540) การสื่อสารในองค์กรจะมลีกัษณะเป็นกระบวนการ 
(process) อยา่งหนึ่ง ซึง่เป็นการผา่นขอ้มลูขา่วสารและความเขา้ใจ เพื่อทีจ่ะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอื
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บุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ ส่วนประกอบส าคัญของกระบวนสื่อสาร 
ประกอบดว้ย  

1. ผูส้ง่ขอ้มลูขา่วสาร (sender) 
2. ผูร้บัขอ้มลูขา่วสาร (receiver) 
3. ชอ่งทางการสือ่สาร (communication channel) 
4. สญัลกัษณ์ต่างๆ (symbols) 

   
 
   
  
 
 
 
 
 
 
  กระบวนการสื่อสารจะมีประสิทธิภาพได้ดีเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการท าหน้าที่                        
ของส่วนประกอบที่ส าคญั ได้แก่ ผู้ส่งข้อมูลข่าวสาร ผู้รบัข้อมูลข่าวสาร ช่องทางการสื่อสารและ
สญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ 
   กรชิ สบืสนธิ ์(2537: 65 อา้งองิจาก สุภา นานาพลูสนิ, 2546) กล่าวว่า การสื่อสาร
ในองคก์รมคีวามส าคญั ดงัน้ีคอื 
    1. เป็นเครื่องมอืส าคญัของฝ่ายบรหิาร เพราะการสื่อสารจะช่วยใหก้ารท างาน
ลุล่วงไปไดโ้ดยตลอด เป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเขา้ใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองค์กรเป็น
สิง่จ าเป็นและส าคญัมากส าหรบัผูบ้รหิาร ทกัษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบตัอิยา่งหน่ึงทีผู่บ้รหิารตอ้ง
ฝึกฝนใหเ้กดิขึน้ในตนเองพอๆ กบัทกัษะในการบรหิารงาน 
    2. เป็นเครือ่งมอืทีช่่วยสรา้งความสมัพนัธอ์นัดแีก่ทัง้สองฝ่าย การสือ่สารชว่ยให้
เกิดความเข้าใจที่ตรงกนัน ามาซึ่งความสนิทสนม ความไว้ใจ สิ่งเหล่าน้ีน าไปสู่สมัพนัธภาพที่ดี
ระหวา่งผูบ้รหิารในระดบัต่างๆ และกบัพนกังานโดยรวม 
    3. ช่วยใหเ้กดิความเขา้ใจระหว่างกนัดขีึน้ การสื่อสารน ามาซึ่งความไวว้างใจ                     
หากมปีรมิาณที่เหมาะสมแล้วจะช่วยใหเ้กดิความ กล้าที่จะสื่อสารกลา้ที่จะถามกลา้ที่จะออกความ
คดิเหน็ ทว้งตงิ และชว่ยใหเ้กดิความเขา้ใจทีถู่กตอ้งตรงกนัมากขึน้ 
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    4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และ
ประสานงานท าให้ทุกๆหน่วยงานท างานในหน้าที่ของตนไปอย่างคล้องจองกับการท าง านของ
หน่วยงานอื่นๆ สะดวกมากขึ้นส าหรบัผู้จดัการในการบรหิารงานองค์กรและความรูเ้กี่ยวกบัการ
เคลื่อนไหว ความตอ้งการของหน่วยงานอื่นๆ จะท าใหเ้ป้าหมายของการท างานบรรลุวตัถุประสงคท์ี่
ก าหนดไว ้
    5. ช่วยท าใหเ้กดิการพฒันาและการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ การทีบุ่คลากรของ
องคก์รทุกระดบัสามารถสื่อสารไดอ้ย่างเสร ีมคีวามไวใ้จซึง่กนัและกนั มคีวามกลา้ทีจ่ะสื่อสาร ย่อม
น าไปสูก่ารเสนอความคดิสรา้งสรรค ์คดิทีจ่ะท าใหเ้กดิผลงานทีด่ทีีส่ดุ น าองคก์รไปสูค่วามเจรญิ การ
ยอมรบัความคดิเหน็ของผูอ้ื่น ไม่ว่าคนนัน้จะอยู่ในระดบัใดขององคก์รย่อมท าใหผู้ท้ีไ่ดร้บัเกดิความ
ภาคภูมใิจ 
  จากแนวคดิและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งต้น ขออา้งองิจาก เกื้อกูล ขวญัทอง (2552) การ
สือ่สารในองคก์ร แบ่งไดเ้ป็น 4 ทศิทาง คอื  
    1. การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) คอืการสื่อสารจาก
บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่าไปยงับุคคลที่มตี าแหน่งต ่ากว่า หรอืการสื่อสารจากผูบ้รหิารไปยงัผู้
ปฏบิตั ิเชน่ ผูบ้งัคบับญัชาสัง่งานไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2. การสื่อสารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) คอืการส่งขอ้มูลจาก
บุคคลทีอ่ยูใ่นต าแหน่งต ่ากว่าไปยงับุคคลทีอ่ยูใ่นต าแหน่งสูงกว่าหรอืการส่งขอ้มลูจากผูป้ฏบิตัไิปยงั
ผูบ้รหิาร เช่น กล่องแสดงความคดิเหน็ การส ารวจความคดิเหน็ของพนกังาน เป็นตน้ 
    3. การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) คือการสื่อสารที่
เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดบัเดียวกันในองค์การ และส าหรบับุ คคลที่อยู่ใน
หน่วยงานเดยีวกนัมผีูบ้งัคบับญัชาคนเดยีวกนั 
    4. การสื่อสารในแนวไขว ้(Cross – Channel Communication) คอืการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลที่อยู่คนละหน่วยงานกันหรือระหว่างหน่วยงานซึ่งเป็นการติดต่อข้ามแผนกของ
หน่วยงาน บุคคลทีต่ดิต่อกนัอาจอยู่ในต าแหน่งเท่ากนัหรอืระดบัต าแหน่งต่างกนักไ็ด ้เช่น บุคคลที่
ท างานอยูใ่นฝ่ายผลติตดิต่อกบับุคคลทีอ่ยูใ่นฝ่ายตลาด 
   
 

5. ทฤษฎีเก่ียวกบัความรูค้วามเข้าใจ 
 5.1 แนวคิด และ ความหมาย  
   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายของ ความรูค้วาม
เขา้ใจ คอื สิง่ทีส่ ัง่สมมาจากการศกึษาเล่าเรยีน การคน้ควา้ หรอืประสบการณ์ รวมทัง้ความสามารถ
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เชงิปฏบิตัแิละทกัษะความเขา้ใจ หรอืสารสนเทศทีไ่ดร้บัมาจากประสบการณ์ สิง่ทีไ่ดร้บัมาจากการ
ไดย้นิไดฟั้ง การคดิหรอืการปฏบิตัอิงคว์ชิา ในแต่ละสาขา 
   พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of Education) ของ Good (1973 อ้างอิง
จาก เธียรธิดา เหมพิพัฒน์, 2546) ให้ความหมายของความรู้ หมายถึง ข้อเท็จจริง ความจริง 
กฎเกณฑแ์ละขอ้มลูต่างๆ ทีม่นุษยไ์ดร้บัและรวบรวมสะสมไวจ้ากมวลประสบการณ์ต่างๆ 
   ธดิา จุลนิทร (2549: 6)  ความรูเ้ป็นทรพัย์สนิที่มคี่าที่สุดขององค์กร ซึ่งจะช่วยน า
องคก์รไปสู่การมรีะบบที่ไดร้บัการพฒันามากยิง่ขึน้ เพื่อสามารถเพิม่คุณค่าของความรูท้ี่มอียู่ ที่จะ
ท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ความรูเ้ป็นทรพัยส์นิทีม่คีวามซบัซอ้นและจบัตอ้งไม่ได ้ซึง่เราไม่
อาจใชว้ธิกีารบรหิารเช่นเดยีวกนักบัที่ใชใ้นการบรหิารทรพัยากรอื่น แต่ไม่ว่าความรูจ้ะถูกตีความ
หรอืมองในแง่มุมใดก็ตาม ล้วนแล้วแต่มนีัยส าคญัที่มองว่าความรูถ้ือเป็นสิง่ที่ส าคญัในการพฒันา
ทุกๆดา้นไมว่า่จะเป็น ทรพัยากรมนุษยเ์ององคก์ร ชุมชน สงัคม หรอืประเทศ  
   อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2549 อา้งองิจาก นวรตัน์ พฒัโนทยั. 2555) ความเขา้ใจ 
หมายถงึเป็นขัน้ตอนของความรู ้ข ัน้ตอนน้ีจะตอ้งใชค้วามสามารถทางสมองและทกัษะทีส่งูขึน้ จนถงึ
กบัที่สื่อความหมาย ซึ่งมกัเกิดขึ้นหลงัจากที่บุคคลได้รบัข่าวสารต่างๆ และความเข้าใจน้ีเอง จะ
แสดงออกในรปูของทกัษะต่างๆ ซึง่แยกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
    1. การแปลความหมาย หมายถึง เป็นการจับใจความให้ถูกต้องเกี่ยวกับ                            
สิง่ทีส่ ือ่ความหมาย หรอืจากภาษาหน่ึงของการสือ่สารไปสูอ่กีรปูแบบหน่ึง 
    2. การตีความหมาย หมายถึง เป็นการอธบิายความหมาย หรอืสรุปเรื่องราว
โดยการจดัระเบยีบใหม ่รวบรวมเรยีบเรยีงเน้ือหาใหม ่
    3. การขยายความ เป็นการขยายเน้ือหาที่เหนือไปกว่าขอบเขตที่รู ้เป็นการ
ขยายขดีการอา้งองิ หรอืแนวโน้มทีเ่กนิเลยจากขอ้มลู 
   เกษม (2544, อา้งองิจาก วกิรม อารรีาษฎร ์2547) ไดใ้หค้วามหมายของความรูว้่า 
หมายถงึ การรวบรวมความคดิของมนุษย ์จดัใหเ้ป็นหมวดหมูแ่ละประมวลสาระทีส่อดคลอ้งกนั โดย
น ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ ดงันัน้สิง่ทีเ่ป็นสาระทีส่อดคลอ้งกนั โดยน ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ ดงันัน้สิง่
ทีเ่ป็นสาระในระบบขอ้มลูขา่วสาร 
   สงวน พรชยัสริอิรณุ (2543 อา้งองิจาก ประสงค ์เอีย๊วเจรญิ และคณะ. 2552) ไดใ้ห้
ความหมายของความเขา้ใจว่า ความเขา้ใจเป็นพฤตกิรรมในขัน้ทีต่่อจากความรู ้เป็นขัน้ตอนทีต่้อง
ใชค้วามสามารถทางสมองและทกัษะทีส่งูขึน้ จนถงึระดบัของ “การสื่อความหมาย” อาจท าไดท้ัง้การ                  
ใชป้ากเปล่า ขอ้เขยีน ภาษา หรอืการใชส้ญัลกัษณ์ มกัเกดิขึน้หลงัจากทีบุ่คคลไดร้บัข่าวสารต่างๆ 
แลว้โดยการฟัง เหน็ อา่น หรอืเขยีนกไ็ด ้
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   ไพศาล หวงัพาณิช (2526 อา้งองิจาก ชนาทปิ ออ่นหวาน. 2553) ไดใ้หค้วามหมาย
ของความเขา้ใจ ว่าหมายถงึความสามารถในการน าความรูค้วามเขา้ใจ ไปดดัแปลงปรบัปรุงเพื่อให้
สามารถจบัใจความ อธิบาย หรอืเปรยีบเทียบย่นย่อ เรื่องราวความคิดข้อเท็จจรงิต่างๆ ทัง้ยัง้
สามารถอธบิายและเปรยีบเทยีบสิง่ที่มลีกัษณะและสภาพคลา้ยคลงึเป็นท านองเดยีวกบัของเดมิได ้
บุคคลทีม่คีวามเขา้ใจในสิง่ใด จะสามารถแปลความหมาย ตคีวาม หรอืขยายความเกีย่วกบัสิง่นัน้ได ้
   Bloom (1980 อ้างอิงจาก ศิพล รนใจชื่น. 2549) ได้จ าแนกความหมายระหว่าง
ความรูค้วามเขา้ใจ เพือ่ประโยชน์ในการสือ่ความหมาย ไวด้งัน้ี  
    ความรู ้หมายถงึ พฤตกิรรมและสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งเน้นการจ า ไม่ว่าจะเป็น
การระลกึถงึหรอืระลกึไดก้ต็าม เป็นสภาพการณ์ทีเ่กดิขึน้สบืเน่ืองมาจากการเรยีนรู ้โดยเริม่ตน้จาก
การรวบรวมสาระต่างๆ จนกระทัง่พฒันาไปสู่ข ัน้ทีม่คีวามสลบัซบัซอ้นยิง่ขึน้ โดยความรูน้ี้อาจแยก
ออกเป็นความรู ้เฉพาะสิง่ และความรูเ้รือ่งสากล เป็นตน้  
    ความเข้าใจ เป็นขัน้ตอนที่ ส าคัญของการสื่ อความหมาย โดยอาศัย
ความสามารถทางสมองและทกัษะ ซึ่งอาจจะกระท าได้โดยการใช้ปากเปล่า ขอ้เขยีน ภาษา หรอื
สญัลกัษณ์ต่างๆ โดยการท าความเขา้ใจนัน้อาจไม่มผีลสมบูรณ์เสมอไป ส าหรบัพฤติกรรมความ
เขา้ใจแบ่งไดเ้ป็น 3 รปูแบบคอืการแปลความ การตคีวาม และการสรปุอา้งองิ  
  จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้ ขออา้งองิจาก อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2549 
อ้างองิจาก นวรตัน์ พฒัโนทยั. 2555) ซึ่งกล่าวว่า ความเขา้ใจ หมายถึง เป็นขัน้ตอนของความรู ้
ข ัน้ตอนน้ีจะต้องใช้ความสามารถทางสมองและทกัษะที่สูงขึ้น จนถึงกับที่สื่อความหมาย ซึ่งมกั
เกดิขึน้หลงัจากทีบุ่คคลไดร้บัขา่วสารต่างๆ และความเขา้ใจน้ีเอง จะแสดงออกในรปูของทกัษะต่างๆ 
ซึง่แยกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1. การแปลความหมาย หมายถึง เป็นการจับใจความให้ถูกต้องเกี่ยวกับสิ่งที ่                          
สือ่ความหมาย หรอืจากภาษาหน่ึงของการสือ่สารไปสูอ่กีรปูแบบหน่ึง 
   2. การตีความหมาย หมายถึง เป็นการอธบิายความหมาย หรอืสรุปเรื่องราวโดย
การจดัระเบยีบใหม ่รวบรวมเรยีบเรยีงเน้ือหาใหม ่
   3. การขยายความ เป็นการขยายเน้ือหาที่เหนือไปกว่าขอบเขตที่รู ้เป็นการขยาย
ขดีการอา้งองิ หรอืแนวโน้มทีเ่กนิเลยจากขอ้มลู 
 5.2 ประเภทและระดบัของความรู้ 
   Nonaka and Konno (1998 อ้างอิงจาก ฉันทนา วิริยเวชกุล. 2552) ได้จ าแนก
ความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือความรู้ที่ซ่อนเร้น (Tacit knowledge) และความรู้ที่เห็นเด่นชัด 
(Explicit knowledge) 
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    1. ความรูท้ีซ่่อนเรน้ (Tacit knowledge) เป็นความรูท้ีอ่ยู่ในตวัของแต่ละบุคคล                 
ยากทีจ่ะถ่ายทอดในรปูของตวัเลข สตูร หรอืลายลกัษณ์อกัษร ท าใหย้ากต่อการสือ่สารหรอืถ่ายทอด               
ไปสูผู่อ้ ื่น เกดิจากสญัชาตญาณ ความรูช้นิดน้ีฝังรากลกึอยูใ่นการกระท าและประสบการณ์สว่นบุคคล               
เป็นเชน่เดยีวกบัอุดมคตคิา่นิยม หรอือารมณ์ความเชื่อ 
    2. ความรู้ที่ เห็นเด่นชัด (Explicit knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถแสดง
ออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรที่เป็นทางการและถ่ายทอดในรูปแบบต่างๆ ได ้เช่น ขอ้มูล สูตรทาง
วทิยาศาสตรแ์ละคูม่อืความรูช้นิดน้ี ท าใหค้นเขา้ถงึงา่ย 
   James Brain Quinn (อ้างอิงจาก ส านักงาน ก.พ.ร และ สถาบันเพิ่มผลผลิต
แหง่ชาต.ิ 2548: 16) แบ่งระดบัความรูเ้ป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
    ระดบัที ่1 : Know –what (รูว้า่คอือะไร) เป็นความรูเ้ชงิรบัรู ้หรอื ความรูท้ีไ่ดร้บั
มาจากการเรยีน เหน็หรอืจดจ า มลีกัษณะเป็นความรูใ้นภาคทฤษฎวีา่ สิง่นัน้คอือะไร 
    ระดบัที ่2: Know-how (รูว้า่เป็นอยา่งไร / รูว้ธิกีาร) เป็นความสามารถในการน า
ความรูไ้ปประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตัใิหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
    ระดับที่ 3 : Know-why (รู้ว่าท าไม / รู้เหตุผล) เป็นความเข้าใจที่ลึกซึ้งเชิง
เหตุผลทีส่ลบัซบัซอ้นขึน้ ภายใตเ้หตุการณ์และสถานการณ์ต่างๆ ความรูใ้นระดบัน้ี สามารถพฒันา
ได ้บนพืน้ฐานของประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหา และการอภปิรายรว่มกบัผูอ้ื่น 
    ระดบัที ่4 : Care –why (ใส่ใจกบัเหตุผล) เป็นความรูใ้นลกัษณะการสรา้งสรรค์
ทีม่าจากตวัเอง บุคคลทีม่คีวามรูใ้นระดบัน้ีจะมเีจตจ านง แรงจูงใจ และการปรบัตวัเพื่อความส าเรจ็ 
ดงันัน้ในการจดัการความรู ้องคก์ารตอ้งค านึงถงึระดบัของความรู ้เพือ่ก่อใหเ้กดิการบรรลุผลดว้ย 
   Benjamin Bloom (1956 อ้ า งอิ งจ าก  สุ ภ าภ รณ์  จัน ท ร์พัฒ น ะ . 2546) ได้
ท าการศึกษาและจ าแนกพฤติกรรมด้านความรู้ ออกเป็น 6 ระดับ โดยเรียงตามล าดับชัน้
ความสามารถจากต ่าไปสงู ดงัน้ี 

  1. ความรู ้หมายถึง ความสามารถในการจ าหรอืรูส้กึได้ แต่ไม่ใช่การใช้ความ
เข้าใจไปตีความหมายในเรื่องนัน้ๆ แบ่งออกเป็นความรู้เกี่ยวกบัเน้ือเรื่องซึ่งเป็นข้อเท็จจรงิ วิธี
ด าเนินงาน แนวคดิ ทฤษฎ ีโครงสรา้ง และหลกัการ 

  2. ความเขา้ใจ หมายถงึ ความสามารถจบัใจความส าคญัของเรื่องราวต่างๆ ได้ 
ทัง้ในด้านภาษา รหสั สญัลกัษณ์ ทัง้รูปธรรมและนามธรรม แบ่งเป็นการแปลความ การตีความ                       
การขยายความ 
    3. การน าไปใช ้หมายถงึ ความสามารถน าเอาสิง่ที่ได้ประสบมา เช่น แนวคดิ 
ทฤษฎตี่างๆ ไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ หรอืน าไปใชแ้กปั้ญหาตามสถานการณ์ต่างๆ ได ้
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    4. การวิเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว ออกเป็น
ส่วนประกอบย่อย เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบส่วนย่อย และหลกัการ หรอืทฤษฎ ี
เพือ่ใหเ้ขา้ใจเรือ่งราวต่างๆ 
    5. การสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการน าเอาเรื่องราว หรือ
สว่นประกอบยอ่ยมาเป็นเรื่องราวเดยีวกนั โดยมกีารดดัแปลง รเิริม่ สรา้งสรรค ์ปรบัปรงุของเก่าใหม้ี
คุณคา่ขึน้ 
    6. การประเมนิค่า หมายถึง ความสามารถในการพจิารณา ตดัสนิคุณค่าของ
ความคดิอย่างมหีลกัเกณฑ ์เป็นการตดัสนิว่าอะไรดไีม่ดอีย่างไร ใชห้ลกัเกณฑเ์ชื่อถอืได ้โดยอาศยั
ขอ้เทจ็จรงิภายในและภายนอก 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก Nonaka and Konno (1998 
อา้งองิจาก ฉนัทนา วริยิเวชกุล. 2552) ซึง่ ไดจ้ าแนกความรูอ้อกเป็น 2 ประเภท คอื 
   1. ความรูท้ีซ่่อนเรน้ (Tacit knowledge) เป็นความรูท้ีอ่ยูใ่นตวัของแต่ละบุคคลยาก
ทีจ่ะถ่ายทอดในรปูของตวัเลข สตูร หรอืลายลกัษณ์อกัษร ท าใหย้ากต่อการสื่อสารหรอืถ่ายทอดไปสู่
ผูอ้ื่น เกดิจากสญัชาตญาณ ความรูช้นิดน้ีฝังรากลกึอยูใ่นการกระท าและประสบการณ์สว่นบุคคลเป็น
เชน่เดยีวกบัอุดมคตคิา่นิยม หรอือารมณ์ความเชื่อ 
   2. ความรูท้ี่เห็นเด่นชดั (Explicit knowledge) เป็นความรูท้ี่สามารถแสดงออกมา
เป็นลายลกัษณ์อกัษรทีเ่ป็นทางการและถ่ายทอดในรปูแบบต่างๆไดเ้ชน่ ขอ้มลู สตูรทางวทิยาศาสตร์
และคูม่อืความรูช้นิดน้ีท าใหค้นเขา้ถงึงา่ย 
 
 

6. แนวคิดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็)  
 ไคเซน็ เป็นระบบเสนอแนะเพื่อการปรบัปรงุงานทีม่แีนวคดิเฉพาะ ซึง่ก่อใหเ้กดิพลงัในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นอย่างยิง่ ประเทศญี่ปุ่ นเป็นต้นก าเนิดของแนวคิดไคเซ็น ไคเซ็นได้ถูกน ามาใช ้                        
อย่างกวา้งขวางในการพฒันางานด้านต่างๆ และก่อให้เกดิความส าเรจ็อย่างมากมาย ไคเซ็นเป็น
กุญแจที่ส าคญัดอกหน่ึงในระบบการบรหิารแบบญี่ปุ่ น แนวคดิไคเซ็นจงึเป็นสิง่ที่น่าศกึษา และถ้า
สามารถน ามาประยุกตเ์พือ่การปฏบิตั ิยอ่มเป็นประโยชน์อยา่งมาก  
 6.1 ความหมาย องคป์ระกอบ และ แนวคิดของไคเซน็ 
     สิมาลัย ชัยชนะ (2552) กล่าวว่า Kaizen  เป็นศัพท์ภาษาญี่ปุ่ น แปลว่า "การ
ปรับปรุง" (Improvement) มาจากความหมายของ 2 ค าคือ“Kai” แปลว่า “การเปลี่ยนแปลง 
(change)” และ “Zen” แปลวา่ “ด ี(good)” ดงันัน้การเปลีย่นแปลงในทางทีด่กีค็อืการปรบัปรงุนัน่เอง 
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  Kaizen เป็นแนวคดิที่น ามาใชใ้นการบรหิารการจดัการอยา่งมปีระสทิธผิล โดยมุ่งเน้นที่
การมสี่วนร่วมของพนักงานทุกคน ร่วมกนัแสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงวธิกีารท างานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานใหด้ขีึน้อยูเ่สมอ หวัใจส าคญัอยูท่ีต่อ้งมกีารปรบัปรงุอยา่งต่อเนื่องไมม่ทีี่
สิน้สดุ (Continuous Improvement) 
  การท าไคเซ็น คอื การลดหรอืเลิกขัน้ตอนส่วนเกิน ส่วนที่ไม่จ าเป็น ด้วยการเปลี่ยน
วธิกีารท างาน เริม่จากการเปลี่ยนแปลงทลีะเลก็ทลีะน้อย ทีส่ามารถท าไดอ้ย่างรวดเรว็และต่อเน่ือง 
และต้องอาศยัการพลกิแพลงเพื่อใหห้ลุดพน้จากขอ้จ ากดัในความเป็นจรงิต่าง ๆ เช่น งบประมาณ 
เวลา อุปกรณ์ เทคโนโลย ีฯลฯ 
   สุรศกัดิ ์สุทองวนั (2549, หน้า 5)  กล่าวไว้ว่า ไคเซ็น (Kaizen) คือ การปรบัปรุง
การด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองและผลักดันนวตักรรมใหม่ และวิวฒันาการอยู่ตลอดเวลา ซึ่งมี
องคป์ระกอบทีส่ าคญัคอื 
    1. การมีจิตส านึกในการไคเซ็น และมีความคิดในเชิงนวตักรรมหรือ  effort 
improvement 
    2. การสรา้งระบบงานและโครงสรา้งทีเ่กือ้กูลกนั มกีารลดตน้ทุนและการสญูเสยี 
ไ ด้ แ ก่  Cost reduction, eliminate MURI-MURA-MUDA, JIT (Just in Time), CS (Customer 
Service) in next process, Jidoka, PPS (Practical Problem Solving) 
    3. การส่งเสริมให้ เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้แนวความคิดและ
แนวทาง Share idea, learning from mistake, standardized, yokoten (ถ่ายโอนความรู)้  
  กล่าวไดว้่าแนวคดิแบบ ไคเซน็ เป็นการพฒันาองคก์รโดยมุ่งเน้นปรบัปรุงกระบวนการ
โดยมคีวามเชื่อว่าเมื่อกระบวนการไดร้บัการปรบัปรุง ผลลพัธ์จากกระบวนการนัน้ๆ กจ็ะไดร้บัการ
ปรบัปรุงตามมาดว้ย ไคเซน็ยงัเน้นไปที่การพฒันาการท างานของคนในองคก์ารโดยตรง การท าไค
เซ็นในองค์การใดๆ สิง่ที่จะขาดไม่ได้ คอื การหลุดพ้นไม่ยดึติดกบักรอบความคดิเก่าๆ ที่ก าหนด
ความคิด หรือทัศนคติว่าอะไรเป็นไปได้ และอะไรเป็นไปไม่ได้  ไคเซ็นไม่ใช่การพัฒนาจาก
ประสบการณ์แต่เป็นการพฒันาทีเ่กดิจากความคดิสรา้งสรรค ์
   วิทยา ตันสุวรรณนนท์ (2547) กล่าวว่า ไคเซ็นจึงเป็นกระบวนการที่ท าอย่าง
ต่อเน่ืองเพือ่พฒันาการท างานใหด้ขีึน้โดยตลอด ซึง่อาจนิยามใหเ้ขา้ใจไดง้า่ยขึน้วา่ 
    ไคเซน็ คอื การท างานใหน้้อยลง  
    ไคเซน็ แปลตามตวัไดว้า่ “ปรบัปรงุไปในทางทีด่ขี ึน้”  
    ไคเซน็ คอื การปรบัปรงุเพือ่ใหง้านน้อยลง โดยเปลีย่นวธิกีารท างานเสยีใหม ่ 
   การเปลีย่นวธิกีารท างานน้ี กเ็พื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายของการท างานไดอ้ย่าง
สะดวกแต่วธิกีารด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้ มกัจะมไีดห้ลายวธิ ีถา้ท าวธิเีดยีวแลว้กจ็ะไมม่ี
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ทางท าไคเซน็ได ้เมือ่มองอยา่งผวิเผนิไปยงังานทีท่ าอยู่ เรามกัจะไดข้อ้สรุปวา่ตอ้งปฏบิตัแิบบเดมิอยู่
ร ่าไปแต่ถ้าไดพ้จิารณาใหถ้่องแทแ้ลว้ กจ็ะพบทางเลอืกต่างๆ อยู่เสมอ ไคเซน็เป็นการสนับสนุนให้
เกดิ “การประดษิฐค์ดิคน้” เพือ่จะได ้“ท างานไดน้้อยลง” 
   ณรงค์ รตันะ, สกักภัค วิชินโรจน์จรลั และภุชงค์ พุทธวงศ์ (2547)  อ้างอิงจาก 
อดเิรก เพช็ร์รื่น (2554) กล่าวว่าเป็นแนวคดิเพื่อเพิม่ผลติภาพของญี่ปุ่ นซึ่งใช้กนัอย่างแพร่หลาย 
หมายถึง การปรบัปรุงเลก็ๆ น้อยๆ ที่เกดิขึน้จากความพยายามอย่างต่อเน่ือง ค่อยเป็นค่อยไปใน
การปรบัปรงุจากมาตรฐานเดมิทีม่อียูใ่หด้ขีึน้ รวมถงึการปรบัปรงุการท างานประจ าวนัใหด้ยีิง่ขึน้ตาม
ไปดว้ย ในการคงสภาพและการปรบัปรุงน้ี ไม่จ าเป็นตอ้งใชเ้ทคนิคพเิศษใดๆ เพยีงแต่ใชส้ านึกของ
พนักงานทุกคนในองค์กร ตัง้แต่ระดบับนจนถึงระดบัล่างในอนัที่จะตรวจสอบงานของตนเอง และ
ตัง้ใจพฒันาการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้กวา่เดมิ โดยอาจมกีารลงทุนบา้งเพยีงเลก็น้อย 
   วทิยา ตนัสุวรรณนนท์ (2547) กล่าวว่า ไคเซน็เป็นแนวคดิที่หลายองค์การปฏบิตัิ
กนัอย่างแพร่หลายและอาจปฏบิตัแิตกต่างกนัไป ขึน้อยู่กบัความเหมาะสมและนโยบายขององคก์ร
นัน้ๆ อาจมหีน่วยงานแยกออกมาเพื่อท างานไคเซ็นตามสายงานปกติก็ได้ อย่างไรก็ตามส าหรบั
กิจกรรมไคเซ็นไม่ว่าจะกบัองค์กรใดที่ต้องท าอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ คือต้องปลูกจิตส านึกไคเซ็น
ดงัต่อไปน้ี ใหเ้ป็นทีเ่ขา้ใจกนัทัง้องคก์ร 
    1. อยา่ยดึตดิกบัแนวความคดิเดมิ  

2. คน้หาแนวทางทีส่ามารถท าการพฒันาไดส้ าเรจ็  
3. พฒันาอยา่งเรยีบงา่ยเลก็ๆ น้อยๆ ดกีวา่ไมท่ าอะไรเลย  
4. ใชปั้ญญา มใิชเ่งนิตรา  
5. อุปสรรค คอื โอกาส  
6. ตอ้งระดมความคดิ  
7. การพฒันาไมม่คี าวา่สิน้สดุ 

   หากปลูกจติส านึกไคเซ็นเหล่าน้ีได้ในบุคลากรทุกคนในองค์กร ไม่ว่าองค์กรนัน้ๆ                        
จะด าเนินการไคเซน็แบบใด กจ็ะประสบความส าเรจ็ดว้ยกนัทัง้สิน้ จะเหน็ไดว้่าหวัใจของกจิกรรมไค
เซน็อยูท่ีพ่นกังานในแต่ละองคก์รนัน้ๆ เอง  
   วิทยา ตันสุวรรณนนท์ (2547) การท าไคเซ็นเป็นการสนับสนุนให้เกิด “การใช้
ความคดิ” ไมใ่ช่ “การตรากตร าท างาน” การท าไคเซน็ไมใ่ช่ท าเพื่อเพิม่ภาระ แต่มุง่ทีจ่ะลด/เลกิภาระ
ทีไ่มจ่ าเป็นหรอืเปลีย่นไป สูว่ธิอีื่นทีเ่หมาะสมกว่า ไคเซน็ท าไปเพื่อความสะดวกสบายในการท างาน
ของตนเอง แนวคดิของไคเซน็กค็อื เมื่อท าไคเซน็คนทีส่บายขึน้กค็อืตวัเราเอง การไมท่ าไคเซน็คนที่
ล าบาก ก็คอืตวัเราเอง ถ้าไม่ท าไคเซ็นให้กบังานของตนเอง ก็ไม่มใีครสามารถจะท าให้ได้สิง่ที่ท า
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ดว้ยความไมอ่ยากท าไมอ่าจเป็นไคเซน็ไปได้ ระบบไคเซน็จะเป็นไปไดเ้มื่อผูท้ าเหน็ว่าการท าไคเซน็
นัน้ เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และท าไปดว้ยความเตม็ใจ 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ขออ้างองิจาก ณรงค์ รตันะ, สกักภคั วชิิน
โรจน์จรลั และภุชงค ์พุทธวงศ ์(2547) และ วทิยา ตนัสุวรรณนนท์ (2547) ซึง่สามารถสรุปไดว้่า ไค
เซน็ หมายถงึ การปรบัปรุงเลก็ๆ น้อยๆ ทีเ่กดิขึน้จากความพยายามอย่างต่อเน่ือง ค่อยเป็นค่อยไป
ในการปรบัปรุงจากมาตรฐานเดมิทีม่อียู่ใหด้ขีึน้ รวมถงึการปรบัปรุงการท างานประจ าวนัใหด้ยีิง่ขึน้
ตามไปดว้ย  การท าไคเซน็เป็นการสนับสนุนใหเ้กดิ “การใชค้วามคดิ” ไม่ใช่ “การตรากตร าท างาน” 
การท าไคเซ็นไม่ใช่ท าเพื่อเพิม่ภาระ แต่มุ่งที่จะลด/เลิกภาระที่ไม่จ าเป็นหรอืเปลี่ยนไป สู่วธิีอื่นที่
เหมาะสมกว่า ในการคงสภาพและการปรบัปรุงน้ี ไม่จ าเป็นต้องใช้เทคนิคพเิศษใดๆ  เพียงแต่ใช้
ส านึกของพนักงานทุกคนในองคก์ร ระบบไคเซน็จะเป็นไปไดเ้มื่อผูท้ าเหน็ว่าการท าไคเซน็นัน้ เป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง และท าไปดว้ยความเตม็ใจ  
 6.2 ทศันคติท่ีเหมาะสมและแนวทางปฏิบติัไคเซน็ 
   สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (บ.ป.ท., ม.ป.ป.) จ าแนกการใช้ไคเซ็น เพื่อการ
ปรบัปรงุงานอยา่งต่อเน่ืองไดใ้น 2 ขอบเขตเป็นเบือ้งตน้ คอื  
    1. การใช้ไคเซ็นกับโครงการปรับปรุงขนาดใหญ่ ซึ่งมุ่งการปรบัปรุงหรือ
เป ลี่ ย น แป ล งทั ว่ ทั ้งอ งค์ ก ร เพื่ อ เพิ่ ม ผ ลิต ภ าพ แบบก้ าวก ระ โดด  (Quantum Jumps in 
Productivity) รวมทัง้การยกระดบัคุณภาพและประสทิธผิล แต่การด าเนินการจะมคีวามยุ่งยากมาก
ในทางปฏบิตั ิเน่ืองจากมผีลกระทบกบักระบวนการและบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์กร รวมทั ้งแรง
ต่อตา้นต่อความเปลีย่นแปลง ดงันัน้การด าเนินการจะตอ้งมกีารวางแผนและก าหนดเป้าหมายอยา่ง
รอบคอบเพือ่หลกีเลีย่งความเสีย่งต่อความลม้เหลวของการด าเนินโครงการ 
    2. การใช้ไคเซ็นในโครงการปรบัปรุงขนาดย่อม เป็นการด าเนินกิจกรรม
ปรบัปรุงในขอบเขตจ ากดัเพื่อหลกีเลีย่งผลกระทบ หรอืความเสีย่งต่อความลม้เหลวของโครงการดงั 
ที่พบจากการด าเนินโครงการขนาดใหญ่ โดยมีการมุ่งปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในพื้นที่  หรือ
กระบวนการหลักซึ่งเป็นลักษณะของเหตุการณ์ไคเซ็น  (Kaizen Events) ที่มุ่งบรรลุผลการ
เปลีย่นแปลงในระยะเวลาอนัรวดเรว็ (Rapid Positive Change) หรอืบางครัง้อาจเรยีกวา่ การไคเซน็
ขนาดย่อม (Minikaizen) และเป็นแนวทางที่มีประสิทธิผลส าหรบัองค์กรที่ย ังไม่พร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงทัว่ทัง้องค์กร ส าหรบัเหตุการณ์  ไคเซ็น (Kaizen Events) อาจถูกใช้เพื่อแก้ปัญหา
พื้นฐานหรอืปัญหาที่มคีวามซบัซ้อน แต่ควรเลอืกพื้นที่ส าหรบัการปรบัปรุงที่ใหผ้ลลพัธ์จากความ
เปลี่ยนแปลงที่สามารถวดัผลได้ (Measurable Results) ในระยะเวลาอนัสัน้และส่งผลทางบวกต่อ
เป้าหมายกลยทุธอ์งคก์ร (Strategic Goals) โดยมขีัน้ตอนการวางแผนและด าเนินการ ดงัน้ี 
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     1. ก าหนดพนัธกิจ โดยมีการระบุพันธกิจของการด าเนินโครงการไว้ใน
เอกสารอยา่งชดัเจน (Clearly Document) ประกอบดว้ยเพื่อ เป้าหมายหรอืสิง่ทีค่าดหวงัของทมีงาน 
ขอบเขตของการด าเนินกจิกรรมปรบัปรงุ งบประมาณ และตารางเวลา (Time Table) 
     2. การคดัเลอืกทมีงาน โดยทัว่ไปทมีงานจะประกอบดว้ยสมาชกิ ประมาณ    
6-8 คน ที่มีทักษะและความรู้ที่ สามารถบรรลุตามพันธกิจ รวมทั ้งผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่
เป้าหมาย (Target Area) ของการปรบัปรุง เพื่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างกันในการก าหนด
แนวทางปรบัปรุง เพื่อขจดัความสญูเปล่า โดยมกีารก าหนดบทบาทความรบัผดิชอบของทมีงานแต่
ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน 
     3. การสนับสนุนจากผูบ้รหิารอย่างต่อเน่ือง และการแต่งตัง้ทีป่รกึษาใหก้บั
ทมีงาน (Team Advisor) เพือ่รว่มสนบัสนุนให ้การด าเนินโครงการประสบความส าเรจ็ 
     4. การเตรยีมการล่วงหน้า โดยจดัเกบ็ขอ้มูลที่มคีวามส าคญั (Meaningful 
Information) และเกีย่วเน่ืองกบักระบวนการทีด่ าเนินในปัจจุบนั (Current Process) ไวล้่วงหน้าเพื่อ
เป็นการประหยดัเวลา ส าหรบัด าเนินโครงการ 
     5. ก าหนดช่วงเวลาส าหรบัด าเนินกจิกรรม โดยระบุช่วงเวลาทีส่ะดวกและ
เหมาะสมส าหรบัใหผู้เ้กีย่วขอ้งมสีว่นรว่มด าเนินโครงการอยา่งต่อเน่ือง หรืออาจใชช้่วงเวลาหลงัการ
เลิกงาน รวมทัง้ให้การฝึกอบรมในด้านเทคนิค และแนวทางด าเนินโครงการอย่างมีประสทิธิผล 
เพื่อใหทุ้กคนสามารถวเิคราะหส์ภาพปัญหา (Current Condition) และสามารถเสนอแนวคดิส าหรบั
การปรบัปรงุ โดยมกีารด าเนินตามแนวทางวงจรคุณภาพของเดมมิง่ (PDCA) 
   6. การติดตามวดัผล โดยมกีารตดิตามวดัผลจากปัจจยัหลกัที่มผีลต่อการ
ปรบัปรงุสมรรถนะ และเสนอต่อผูเ้กีย่วขอ้งในกระบวนการไดอ้ยา่งรวดเรว็ 
   นอกจากนัน้ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (บ.ป.ท, มปป.) ได้ให้ข้อเสนอระบบ
ค าถาม 5W 1H ซึ่งเป็นการถามค าถาม เพื่อวเิคราะห์หาเหตุผลในการท างานตามวธิีเดมิ และหา
ชอ่งทางปรบัปรงุใหด้ขีึน้ ประกอบดว้ยค าถาม ดงัน้ี 
    1. What? เป็นการตัง้ค าถามเพื่อหาจุดประสงค์ของการท างาน แนวคดิที่เป็น
กรอบในการตัง้ค าถาม ไดแ้ก่ ท าอะไร ท าไมตอ้งท า ท าอยา่งอื่นไดห้รอืไม ่
    2. When? เป็นการตัง้ค าถามเพื่อหาเวลาในการท างานที่เหมาะสมแนวคดิที่
เป็นกรอบในการตัง้ค าถาม ไดแ้ก่ ท าเมือ่ไหร่ ท าไมตอ้งท าตอนนัน้ ท าตอนอื่นไดห้รอืไม ่
    3. Where? เป็นการตัง้ค าถามเพื่อหาสถานที่ท างานทีเ่หมาะสม แนวคดิทีเ่ป็น
กรอบในการตัง้ค าถาม ไดแ้ก่ ท าทีไ่หน ท าไมตอ้งท าทีน่ัน่ ท าทีอ่ื่นไดห้รอืไม ่
    4. Who? เป็นการตัง้ค าถามเพื่อหาบุคคลทีเ่หมาะสมส าหรบังาน แนวคดิทีเ่ป็น
กรอบในการตัง้ค าถาม ไดแ้ก่ ใครเป็นคนท า ท าไมตอ้งเป็นคนนัน้ท า คนอื่นท าไดห้รอืไม ่
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    5. How? เป็นการตัง้ค าถามเพื่อหาวธิกีารทีเ่หมาะสมส าหรบังาน แนวคดิทีเ่ป็น
กรอบในการตัง้ค าถาม ไดแ้ก่ ท าอยา่งไร ท าไมตอ้งท าอยา่งนัน้ ท าวธิอีื่นไดห้รอืไม ่
    6. Why? เป็นการตัง้ค าเป็นค าถามที่ถามครัง้ที่  2 ของค าถามขา้งต้น เพื่อหา
เหตุผลในการท างาน 
    เนตรนภัส จนัทร์พ่วง (2555) กล่าวว่า PDCA คือ วงจรที่พัฒนามาจากวงจรที่
คดิคน้โดยวอลท์เตอร ์ซวิฮารท์ (Walter Shewhart) ผูเ้บกิการใชส้ถติสิ าหรบัวงการอุตสาหกรรมและ
ต่อมาวงจรน้ี เริม่เป็นทีรู่จ้กักนัมากขึน้เมื่อเอดวารด์ เดมมิง่ (W.Edwards Deming) ปรมาจารยด์า้น
การบรหิารคุณภาพเผยแพร่ใหเ้ป็นเครื่องมอืส าหรบัการปรบัปรุงกระบวนการท างานของพนักงาน
ภายในโรงงานใหด้ยีิง่ขึน้ และช่วยคน้หาปัญหาอุปสรรคในแต่ละขัน้ตอนการผลติโดยพนักงานเอง 
จนวงจรน้ีเป็นที่รู้จกักนัในอีกชื่อว่าวงจรเด็มมิ่ง” ต่อมาพบว่า แนวคิดในการใช้วงจร PDCA นัน้ 
สามารถน ามาใชไ้ดก้บัทุกกจิกรรม จงึท าใหเ้ป็นทีรู่จ้กักนัอยา่งแพร่หลาย มากขึน้ทัว่โลก PDCA เป็น
อกัษรน าของศพัทภ์าษาองักฤษ 4 ค า คอื 
    1. P-Plan ในชว่งของการวางแผนจะมกีารศกึษาปัญหาพืน้ทีห่รอืกระบวนการที่
ต้องการปรบัปรุงและจดัท ามาตรวดัส าคัญ (Key Metrics) ส าหรบัติดตามวดัผล เช่น รอบเวลา 
(Cycle Time) เวลาการหยุดเครื่อง (Downtime) เวลาการตัง้เครื่อง อตัราการเกิดของเสยี เป็นต้น 
โดยมีการด าเนินกิจกรรมกลุ่มย่อย (Small Group Activity) เพื่อระดมสมองแสดงความคิดเห็น
ร่วมกนัพฒันาแนวทางส าหรบัแก้ปัญหาในเชงิลึก ดงันัน้ผลลพัธ์ในช่วงของการวางแผนจะมกีาร
เสนอวธิกีารท างานหรอืกระบวนการใหมแ่ทนแนวทางเดมิโดยสมาชกิของกลุ่ม 
    2. D-Do ในช่วงนี้จะมกีารน าผลลพัธห์รอืแนวทางในช่วงของการวางแผนมาใช้
ด าเนินการส าหรบั Kaizen Events ภายในช่วงเวลาอนัสัน้โดยมีผลกระทบต่อเวลาท างานน้อย
ทีส่ดุ (Minimal Disruption) ซึง่อาจใชเ้วลาหลงัเลกิงานหรอืช่วงของวนัหยุด 
    3. C-Check โดยใชม้าตรวดัทีจ่ดัท าขึน้ส าหรบัตดิตามวดัผลการด าเนินกจิกรรม
ตามวธิกีารใหม่ (New Method) เพื่อเปรยีบวดัประสทิธผิลกบัแนวทางเดมิ หากผลลพัธจ์ากแนวทาง
ใหม่ไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมาย ทางทีมงานอาจพิจารณาแนวทางเดิมหรอืด าเนินการค้นหา
แนวทางปรบัปรงุต่อไป 
    4. A-Act โดยน าข้อมูลที่วดัผลและประเมินในช่วงของการตรวจสอบเพื่อใช้
ส าหรบัด าเนินการปรบัแก ้(Corrective Action) ดว้ยทมีงานไคเซน็ โดยจะมุง่คน้หาสาเหตุตน้ตอของ
ความสูญเปล่าและใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เพื่อขจดัความสูญเปล่า โดยมีการท างาน
ร่วมกับทีมงานข้ามสายงานอย่างต่อเน่ืองในช่วงเวลา  3-10 วัน และมีการติดตาม (Follow 
Up) ผลลพัธ์หรอืความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน 30 วนั หลงัจากด าเนินกจิกรรมการปรบัปรุง 
(Kaizen Event) รวมทัง้มกีารจดัท ามาตรฐานกระบวนการ (Process Standardization) 
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  นักปฏิบตัิการไคเซ็น ได้เสนอแนวทางที่สามารถใช้ปรบัปรุงงานได้ โดยการหยุด ลด 
และ เปลี่ยน โดยการหยุด ได้แก่ การหยุดการท างานที่ไม่จ าเป็นทัง้หลาย หยุดการท างานที่ไม่มี
ประโยชน์และไม่มคีวามส าคญัทัง้หลาย แต่อย่างไรกต็ามมบีางสิง่บางอย่างทีไ่ม่สามารถท าใหห้ยุด
ได ้ซึง่หากเป็นเชน่นัน้ ผูป้ฏบิตังิานอาจตอ้งมุง่ประเดน็ไปทีเ่รื่องการลด เช่น ลดงานทีไ่มม่ปีระโยชน์ 
งานที่ก่อความร าคาญ น่าเบื่อหน่ายให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ แม้ว่าจะไม่สามารถท าให้หยุดได้
ทัง้หมด แต่ก็เกิดมกีารปรบัปรุงขึ้นแล้ว ส่วนการเปลี่ยนแปลงบางส่วนของงานนัน้  หมายถึง การ
พิจารณาเปลี่ยนแปลงงานในบางเรื่องบางอย่าง ที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานอาจ
พจิารณาใชห้ลกัการ E C R S เพื่อเริม่ตน้กระบวนการปรบัปรุงระบบงานได ้โดยหลกัการดงักล่าวมี
องคป์ระกอบ กล่าวคอื 

   E  = Eliminate หมายถึง การตัดขัน้ตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นในกระบวนการ
ออกไป 

   C  = Combine หมายถงึ การรวมขัน้ตอนการท างานเขา้ดว้ยกนั เพือ่ประหยดัเวลา
หรอืแรงงานในการท างาน 

   R = Rearrange หมายถงึ การจดัล าดบังานใหมใ่หเ้หมาะสม 
   S = Simplify หมายถงึ ปรบัปรงุวธิกีารท างานหรอืสรา้งอุปกรณ์ชว่ยใหท้ างานงา่ย

ขึน้ 
   นิพนธ์ บัวแก้ว (2547: 92-32) ได้เสนอเกี่ยวกับทัศนคติที่พึงประสงค์อันเป็น
ทศันคตทิีพ่งึสรา้งขึน้ ส าหรบัการท าไคเซน็ใหป้ระสบความส าเรจ็ ประกอบดว้ย 
    1. Can’t do - การละทิง้ความคดิเก่าๆ ทีว่่าไม่สามารถท าใหเ้กดิขึน้ได ้และคดิ
ใหมว่า่ทุกอยา่งสามารถท าใหเ้กดิขึน้ได ้
    2. It can be done - ดว้ยการคดิวา่จะท าอยา่งไรดว้ยวธิกีารใหม่ๆ  เพือ่ใหส้ าเรจ็ 
    3. อยา่ยอมรบัค าแกต้วั 
    4. ไมต่อ้งแสวงหาความสมบรูณ์แบบของการปรบัปรงุงานก่อนลงมอืท า 
    5. แกไ้ขขอ้ผดิพลาดทนัทีท่ีพ่บ โดยไมร่รีอ 
    6. ไมจ่ าเป็นตอ้งใชเ้งนิหรอืทรพัยากรมากมายเพือ่ท าการปรบัปรงุ 
    7. สรา้งความคดิว่าปัญหาช่วยให้มโีอกาสได้ฝึกฝนสมองมากขึน้ ดงันัน้จงวิง่
เขา้หาปัญหาเพือ่ท าการแกไ้ข 
    8. ตัง้ค าถามว่า “ท าไม” อย่างน้อย 5 ครัง้ กระทัง่พบรากของปัญหา (Root 
Cause) 
    9. ความคดิของคนสบิคนยอ่มดกีวา่ความคดิของคนคนเดยีว 
    10. คดิวา่การปรบัปรงุใหด้ขีึน้นัน้ ไมม่จีุดสิน้สดุหรอืไมม่จีุดจบ 
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  จากแนวคดิและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งต้น ขออา้งองิจาก เนตรนภสั จนัทรพ่วง (2555)                  
ซึ่งกล่าวไว้ว่า PDCA คือ วงจรที่พัฒนามาจากวงจรที่คิดค้นโดยวอล์ทเตอร์ ซิวฮาร์ท (Walter 
Shewhart) ผูเ้บกิการใชส้ถติสิ าหรบัวงการอุตสาหกรรมและต่อมาวงจรน้ี เริม่เป็นที่รูจ้กักนัมากขึน้                          
เมื่อเอดวาร์ด เดมมิง่ (W.Edwards Deming) ปรมาจารย์ด้านการบรหิารคุณภาพเผยแพร่ให้เป็น
เครื่องมอืส าหรบัการปรบัปรุงกระบวนการท างานของพนักงานภายในโรงงานใหด้ยีิง่ขึน้ และช่วย
คน้หาปัญหาอุปสรรคในแต่ละขัน้ตอนการผลติโดยพนักงานเอง จนวงจรน้ี เป็นทีรู่จ้กักนัในอกีชื่อว่า
วงจรเดม็มิง่” ต่อมาพบวา แนวคดิในการใชว้งจร PDCA นัน้ สามารถน ามาใชไ้ดก้บัทุกกจิกรรม จงึ
ท าใหเ้ป็นทีรู่จ้กักนัอยา่งแพร่หลาย มากขึน้ทัว่โลก PDCA เป็นอกัษรน าของศพัทภ์าษาองักฤษ 4 ค า 
คอื 
   1. P-Plan ในช่วงของการวางแผนจะมีการศึกษาปัญหาพื้นที่หรอืกระบวนการ                         
ที่ต้องการปรบัปรุงและจดัท ามาตรวดัส าคัญ เพื่อระดมสมองแสดงความคิดเห็นร่วมกันพัฒนา
แนวทางส าหรบัแกปั้ญหาในเชงิลกึ ดงันัน้ผลลพัธใ์นช่วงของการวางแผนจะมกีารเสนอวธิีการท างาน
หรอืกระบวนการใหมแ่ทนแนวทางเดมิโดยสมาชกิของกลุ่ม 
   2. D-Do ในช่วงน้ีจะมีการน าผลลัพธ์หรอืแนวทางในช่วงของการวางแผนมาใช้
ด าเนินการส าหรบั Kaizen Events ภายในช่วงเวลาอนัสัน้โดยมีผลกระทบต่อเวลาท างานน้อย
ทีส่ดุ (Minimal Disruption) ซึง่อาจใชเ้วลาหลงัเลกิงานหรอืช่วงของวนัหยุด 
   3. C-Check โดยใช้มาตรวดัที่จดัท าขึ้นส าหรบัติดตามวดัผลการด าเนินกิจกรรม
ตามวธิกีารใหม่ (New Method) เพื่อเปรยีบวดัประสทิธผิลกบัแนวทางเดมิ หากผลลพัธจ์ากแนวทาง
ใหม่ไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมาย ทางทีมงานอาจพิจารณาแนวทางเดิมหรอืด าเนินการค้นหา
แนวทางปรบัปรงุต่อไป 
   4. A-Act โดยน าขอ้มูลที่วดัผลและประเมนิในช่วงของการตรวจสอบเพื่อใชส้ าหรบั
ด าเนินการปรับแก้ (Corrective Action) รวมทัง้มีการจัดท ามาตรฐานกระบวนการ (Process 
Standardization) 
 6.3 บทบาทของผูบ้ริหารต่อความส าเรจ็ของไคเซน็ 
   สุกัญญา พลวิก (2554) กล่าวว่า ในการน าหลักการไคเซ็น มาใช้ในองค์กรให้
ประสบผลส าเรจ็นัน้ ผูบ้รหิารจะตอ้งมบีทบาท ดงัน้ี 
    1. เป็นผูน้ าและรเิริม่การเปลีย่นแปลงดว้ยไคเซน็ 
    2. เป็นประธานในการน าเสนอผลงานความคดิของพนกังานในองคก์ร โดยตอ้ง
มเีวทใีหน้ าเสนอผลงาน เชน่ การจดัประกวดความคดิ (Idea Contest) 
    3. น าเสนอรางวลัและใหค้ ารบัรอง เพือ่ใหเ้กดิการยอมรบั (Recognition) 
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    4. มกีารตดิตามการด าเนินการอยา่งสม ่าเสมอโดยใชห้ลกั Visualization Board 
เชน่ Visual Board ต่าง ๆ 
  อยา่งไรกต็าม มขีอ้ควรค านึงถงึในการน าไคเซน็ มาใชใ้นองคก์ร ไดแก่ 
    1. ไค เซ็น  ถือเป็นวัฒนธรรมองค์กรอย่างห น่ึง จะต้องใช้ เวลาในการ
เปลีย่นแปลง 
    2. ไคเซน็ เป็นสิง่ทีเ่ราทุกคนท าอยู่ในชวีติประจ าวนัอยู่แลว้ จงึสามารถน าสิง่ที่
เคยปฏบิตัมิาด าเนินการใหจ้รงิจงัและมหีลกัการมากขึน้ 
    3. ไคเซ็น จะต้องท าให้การท างานง่ายขึ้นและลดต้นทุน แต่ถ้าท าแล้ว ยิง่ก่อ
ความยุง่ยาก จะไมถ่อืวา่เป็นไคเซน็ 

  
   

7. แนวคิดและทฤษฎีการมีส่วนรว่ม 
 7.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
    เพญ็จติร วาณิชยไ์พศาล (2557) ไดใ้หค้วามหมายการมสีว่นรว่ม หมายถงึ การเปิด
โอกาส ใหอ้าสาสมคัรไดม้สีว่นรว่มในกระบวนการด าเนินกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง ตัง้แต่การรว่มคดิคน้หา
สาเหตุของปัญหา ร่วมด าเนินการ ร่วมรบัผลประโยชน์ และการร่วมติดตามและประเมนิผล ร่วม
ตดัสนิใจเลอืกวธิกีารแก้ไขปัญหา โดยมกีารประเมนิผลการด าเนินงานร่วมกนั ตามความต้องการ
ของอาสาสมคัรเพื่อใหเ้กดิการแกไ้ข เปลีย่นแปลง และพฒันาไปในทางทีด่ขี ึน้ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้
ไว ้
   สหประชาชาติ (United Nation) (อ้างอิงจาก สมบูรณ์ เวกสูงเนิน. 2554: 8) ให้
ความหมายของการมีส่วนร่วมของประชาชน ก็คือ การที่ประชาชนก่อให้เกิดกระบวนการและ
โครงสร้างที่ประชาชนในชนบทสามารถที่จะแสดงออกซึ่งความต้องการของตน การจดัอันดับ
ความส าคญัการเขา้รว่มในการพฒันาและไดร้บัประโยชน์จากการพฒันานัน้เป็นไปโดยการเน้นทีใ่ห้
อ านาจการตดัสนิใจแก่ประชาชน 
   วนัรกัษ์ มิง่มณีนาคนิ (2531: 11-14) ไดก้ล่าวว่า การมสี่วนร่วมของประชาชนนัน้ 
แตกต่างจากการร่วมมอื กล่าวคอื การรว่มมอืตอ้งมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ คนอื่นทีเ่ขา้ใจร่วมนัน้ถอื
วา่เป็นการใหค้วามรว่มมอื การมสีว่นรว่มของประชาชนทีแ่ทจ้รงิจะตอ้งมสีว่นรว่มในทุกขัน้ตอนของ
การพฒันา การมสีว่นรว่มของโครงการและดาเนินการทุกขัน้ตอน ตัง้แต่การวางแผนการดาเนินการ 
การตดัสนิใจ การใชป้ระโยชน์ในกจิกรรม และการประเมนิผล 
   นรนิทรช์ยั พฒันพงศา (2546: 4) ได้สรุปความหมายของการมสี่วนร่วมว่า การมี
สว่นรว่ม คอื การทีฝ่่ายหน่ึงฝ่ายใดทีไ่มเ่คยไดเ้ขา้รว่มในกจิกรรมต่างๆ หรอืเขา้รว่มการตดัสนิใจหรอื
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เคยมาเขา้รว่มดว้ยเลก็น้อยไดเ้ขา้ร่วมดว้ยมากขึน้ เป็นไปอยา่งมอีสิรภาพ เสมอภาค มใิช่มสีว่นรว่ม
อย่างผวิเผนิแต่เขา้ร่วมดว้ยอย่างแท้จรงิยิง่ขึน้ และการเขา้ร่วมนัน้ต้องเริม่ตัง้แต่ข ัน้แรก จนถงึขัน้
สดุทา้ยของโครงการ 
   ยุพาพร รูปงาม (2545: 5) การมีส่วนร่วม (participation) คือ เป็นผลมาจากการ
เหน็พ้องกนัในเรื่องของความต้องการและทศิทางของการเปลี่ยนแปลงและความเหน็พ้องต้องกนั 
จะตอ้งมมีากจนเกดิความคดิรเิริม่โครงการเพื่อการปฏบิตั ิเหตุผลเบือ้งแรกของการทีม่คีนมารวมกนั
ได ้ควรจะตอ้งมกีารตระหนกัว่าปฏบิตักิาร ทัง้หมด หรอืการกระท าทัง้หมดทีท่ าโดยกลุ่มหรอืในนาม
กลุ่มนัน้ กระท าผ่านองค์การ (organization) ดงันัน้ องค์การจะต้องเป็นเสมือนตัวน าให้บรรลุถึง
ความเปลีย่นแปลงได ้ 
   Chapin (1997: 317 อา้งองิจาก เสาวนีย ์เดอืนเด่น และคณะ. 2558) ไดแ้บ่งการม ี            
สว่นรว่มในงานออกเป็น 4 ประเภทดงัน้ี  
    1. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอืการเิริม่ตดัสนิใจ
ด าเนินการ การมอีทิธพิลในการตดัสนิใจด าเนินงานหรอืออกเสยีงคดัคา้น และตดัสนิใจปฏบิตักิารใน
สิง่ที่เกี่ยวข้องกบังานที่ปฏิบตัิ ไม่ว่าจะเรื่องของการจดัระบบการท างาน วธิีการท างาน ใครเป็น
ผูก้ระท าและท าอยา่งไร 
    2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ คือ การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนด้าน
ทรพัยากร การบรหิาร การประสานความร่วมมอื การท ากจิกรรมต่างๆ ตลอดจนการปรบัปรุงแกไ้ข
ปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน 
    3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้ านวัตถุ 
ผลประโยชน์ทางสงัคม หรอืผลประโยชน์สว่นบุคคล 
    4. การมสี่วนร่วมในการประเมนิผล คอื การมสี่วนร่วมในงานในการให้ขอ้มูล                
การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ การเสนอผลการปฏบิตังิาน ตลอดจนการเสนอแนวคดิในการปรบัปรุง
และแกไ้ขงานต่างๆ ใหด้ยีิง่ขึน้ 
  จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้ ขออา้งองิจาก เพญ็จติ วาณิชยไ์พศาล (2557) 
และChapin (1997: 317 อ้างอิงจาก เสาวนีย์ เดือนเด่น และคณะ. 2558) ซึ่งเพ็ญจิต ได้ให้
ความหมายการมสี่วนร่วมว่า หมายถงึ การเปิดโอกาส ใหอ้าสาสมคัรไดม้สี่วนร่วมในกระบวนการ
ด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง ตัง้แต่การร่วมคิดค้นหาสาเหตุของปัญหา ร่วมด าเนินการ ร่วมรบั
ผลประโยชน์ และการร่วมตดิตามและประเมนิผล ร่วมตดัสนิใจเลอืกวธิกีารแกไ้ขปัญหา โดยมกีาร
ประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน ตามความต้องการของอาสาสมัครเพื่อให้เกิดการแก้ไข 
เปลีย่นแปลง และพฒันาไปในทางทีด่ขี ึน้ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้และ Chapin ไดแ้บ่งการมสีว่นรว่ม
ในงานออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 
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   1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือการิเริ่มตัดสินใจ
ด าเนินการ การมอีทิธพิลในการตดัสนิใจด าเนินงานหรอืออกเสยีงคดัคา้น และตดัสนิใจปฏบิตักิารใน
สิง่ที่เกี่ยวข้องกบังานที่ปฏิบตัิ ไม่ว่าจะเรื่องของการจดัระบบการท างาน วธิีการท างาน ใครเป็น
ผูก้ระท าและท าอยา่งไร 
   2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ คือ การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนด้าน
ทรพัยากร การบรหิาร การประสานความร่วมมอื การท ากจิกรรมต่างๆ ตลอดจนการปรบัปรุงแกไ้ข
ปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน 
   3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัต ถุ 
ผลประโยชน์ทางสงัคม หรอืผลประโยชน์สว่นบุคคล 
   4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล คือ การมีส่วนร่วมในงานในการให้ข้อมูล                              
การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ การเสนอผลการปฏบิตังิาน ตลอดจนการเสนอแนวคดิในการปรบัปรุง
และแกไ้ขงานต่างๆ ใหด้ยีิง่ขึน้ 
 7.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วม 
   William W.Reeder (1998 อา้งองิจาก สริวิรรณ เดชวถิ,ี 2544) ไดส้รุปปัจจยัทีม่ผีล
ต่อการมสีว่นรว่มของบุคคลไว ้11 ประการ ดงัน้ี 
    1. การปฏบิตัิตนใหส้อดคล้องตามความเชื่อพื้นฐาน กล่าวคอื บุคคลและกลุ่ม
บุคคล ดเูหมอืนจะเลอืกวธิปีฏบิตั ิซึง่สอดคลอ้งและคลา้ยคลงึกบัความเชื่อพืน้ฐานของตวัเอง 
    2. มาตรฐานคุณค่าบุคคล และกลุ่มบุคคลดูเหมือนจะปฏิบัติในลักษณะที่
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานคุณคา่ของตวัเอง 
    3. เป้าหมายบุคคล และกลุ่มบุคคล ดูเหมือนจะส่งเสริม ป้องกันและรกัษา
เป้าหมายของตวัเอง 
    4. ประสบการณ์ที่ผิดปกติธรรมดา พฤติกรรมของบุคคลบางครัง้มาจาก
ประสบการณ์ทีผ่ดิปกตธิรรมดา 
    5. บุคคลและกลุ่มบุคคลจะประพฤตติามแบบทีต่นคาดหมายว่าจะตอ้งประพฤติ                    
ในสถานการณ์เชน่นัน้ ทัง้ยงัชอบปฏบิตัติ่อผูอ้ื่นในลกัษณะทีต่นคาดหวงัจากผูอ้ื่นดว้ย 
    6. การบีบบงัคบั บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะท าในสิง่ต่างๆ ด้วยความรูส้กึว่า
ตนเองตอ้งกระท าเชน่นัน้ 
    7. การมองแต่ตวัเอง บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะท าในสิง่ต่างๆ ซึง่คดิว่าตนเอง                 
ตอ้งกระท าเชน่นัน้ 
    8. นิสยัและประเพณี บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะท าในสิง่ต่างๆ ซึ่งมนิีสยัชอบ
กระท า เมือ่อยูใ่นสถานการณ์นัน้ๆ 
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    9. โอกาส บุคคลและกลุ่มบุคคลจะมามสี่วนร่วมในรูปแบบการปฏบิตังิานของ
สังคม โดยเฉพาะในทางที่เกี่ยวข้องกับจ านวนและชนิดของโอกาส ซึ่งโครงสร้างของสังคม
เอือ้อ านวยใหเ้ขา้มามสีว่นรว่มในการกระท าเชน่นัน้ 
    10. ความสามารถ บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะเขา้ร่วมในกจิกรรมบางอย่าง ที่
คนเหน็วา่สามารถท าในสิง่ทีต่อ้งการใหเ้ขาท าสถานการณ์เชน่นัน้ 
    11. การสนับสนุน บุคคลและกลุ่มบุคคล มกัจะเริม่ปฏบิตัิเมื่อเขารูส้กึว่าไดร้บั                            
การสนบัสนุนทีด่ ี
   พรทพิย ์ค าพอ และคณะ (2544)  ปัจจยัทีผ่ลกัดนัการมสีว่นรว่มม ี4 ปัจจยั คอื 
     1. ปัจจยัภายในตวับุคคล เป็นแรงผลกัดนัหรอืจงูใจทีเ่กดิขึน้ในตวับุคคล 
     2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืง 
     3. ปัจจยัผลกัดนัจากบุคคลอื่น 
     4. รางวลัตอบแทน คอื ประชาชนร่วมกจิกรรมพฒันาโดยหวงัประโยชน์ตอบ
แทน 
   นิรนัดร ์จงวุฒเิวศย ์ (2537)  ไดก้ล่าววา่ปัจจยัทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่ม ไดแ้ก่ 
    1. ความศรทัธาทีม่ต่ีอความเชื่อถอืบุคคลส าคญัและสิง่ศกัดิส์ทิธิท์ าใหป้ระชาชน
มสีว่นรว่มในกจิกรรมต่างๆ เชน่ การลงแขก การบ าเพญ็ประโยชน์ การสรา้งโบสถว์หิาร เป็นตน้ 
    2.  ความเกรงใจที่มตี่อบุคคลที่เคารพนับถอื หรอืมเีกยีรตยิศ ต าแหน่ง ท าให้
ประชาชนเกดิความเกรงใจทีจ่ะมสีว่นรว่มดว้ยทัง้ ๆ ยงัไมม่คีวามศรทัธาหรอืความเตม็ใจอยา่งเตม็ที่
จะกระท า เชน่ ผูใ้หญ่ออกปากขอแรงผูน้้อยกช็ว่ย เป็นตน้ 
    3. อ านาจบังคบัที่เกิดจากบุคคลที่มีอ านาจเหนือกว่าท าให้ประชาชนถูกบีบ
บงัคบัใหม้สีว่นรว่มในการกระท าต่างๆ เชน่ บบีบงัคบัใหท้ างานเยีย่งทาส เป็นตน้ 
  จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้ ขออา้งองิจาก นิรนัดร ์จงวุฒเิวศย ์(2537) ซึ่ง
ไดก้ล่าวถงึ ปัจจยัทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่ม ไดแ้ก่ 
   1. ความศรทัธาที่มต่ีอความเชื่อถอืบุคคลส าคญัและสิง่ศกัดิส์ทิธิท์ าใหป้ระชาชนมี
สว่นรว่มในกจิกรรมต่างๆ เชน่ การลงแขก การบ าเพญ็ประโยชน์ การสรา้งโบสถว์หิาร เป็นตน้ 
   2.  ความเกรงใจที่มีต่อบุคคลที่เคารพนับถือ หรือมีเกียรติยศ ต าแหน่ง ท าให้
ประชาชนเกดิความเกรงใจทีจ่ะมสีว่นรว่มดว้ยทัง้ ๆ ยงัไมม่คีวามศรทัธาหรอืความเตม็ใจอยา่งเตม็ที่
จะกระท า เชน่ ผูใ้หญ่ออกปากขอแรงผูน้้อยกช็ว่ย เป็นตน้ 
   3. อ านาจบงัคบัที่เกดิจากบุคคลที่มอี านาจเหนือกว่าท าใหป้ระชาชนถูกบบีบงัคบั                        
ใหม้สีว่นรว่มในการกระท าต่างๆ เชน่ บบีบงัคบัใหท้ างานเยีย่งทาส เป็นตน้ 
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 7.3 ความส าคญัของการมีส่วนร่วม 
   สมัฤทธิ ์กางเพง็ (2545, หน้า 9) กล่าวถึงความส าคญัของการบรหิารแบบมสี่วน
รว่มไว ้5 ประการดงัน้ี 
   ประการที ่1 การมสีว่นรว่มก่อใหเ้กดิการระดมความคดิและอภปิรายรว่มกนัระหวา่ง
ผูเ้กี่ยวขอ้งท าใหเ้กดิความคดิเหน็ที่หลากหลาย ท าใหก้ารปฏบิตัิมคีวามเป็นไปไดม้ากกว่าการคดิ
เพยีงคนเดยีว 
    ประการที่ 2 การมีส่วนร่วมในการบรหิารมีผลในทางจติวิทยา คือท าให้เกิดการ
ต่อต้านน้อยลง ในขณะเดียวกนัก็จะเกิดการยอมรบัมากขึ้น นอกจากน้ียงัเป็นวิธีการที่ผู้บรหิาร
สามารถใชท้ดสอบวา่ สิง่ทีต่นเองรูต้รงกบัสิง่ทีผู่ร้ว่มงานหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชารูห้รอืไม่ 
    ประการที่ 3 เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารที่ดีกว่า สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและ
ประสบการณ์ในการท างานรว่มกนั ตลอดจนการเสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั 
    ประการที ่4 เปิดโอกาสใหผู้ร้ว่มงานหรอืผูเ้กีย่วขอ้งมโีอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและ
ทกัษะในการท างานรว่มกนั เกดิความมนี ้าใจ (team spirit) และความจงรกัภกัดตี่อหน่วยงานมากขึน้ 
    ประการที่ 5 การมสี่วนร่วมจะท าใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ การตดัสนิใจมคีุณภาพ
มากขึน้และส่งเสรมิใหม้กีารปรบัปรุงงานมคีวามเป็นไปไดส้งู ตลอดจนผูร้่วมงานมคีวามพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานมากขึน้ 
 
 

8. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
   สุภาวิตา ผลเจรญิ (2559) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอสีเทริน์ซบีอรด์ จงัหวดัระยอง โดย
ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 
    1. การรบัรู ้ซึง่ประกอบดว้ย ดา้นทศันคต ิแรงจงูใจ ความสนใจ มคีวามสมัพนัธ์                           
ในเชงิบวกกบัการมสีว่นรว่มในกจิกรรมปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01  
    2. การสื่อสาร มคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัการมสี่วนร่วมในกจิกรรมปรบัปรุง                   
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
    3. การสนับสนุนขององค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ความรูใ้นการ
ท างานและโอกาส ความกา้วหน้า ความมัน่คงในการท างาน จติอารมณ์ การปฏบิตั ิมคีวามสมัพนัธ์
กบัการมสีว่นรว่มในกจิกรรมปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
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   อุทยั กลัชาญสุพรรณ (2557) ศกึษาปัจจยัการมสี่วนร่วมในกจิกรรมการปรบัปรุง                            
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานฝ่ายผลติ บรษิทั โซน่ี ดไีวซ์ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
ผลการวจิยัพบวา่ 
     1. เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติ Independent Sample t-test ด้วย
วธิกีารวเิคราะหค์วามแปรปรวนของเพศ พบว่าเพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนรว่มในกจิกรรม
การปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกต่างกนั คอืด้านรูปแบบการมสี่วนร่วมกบั
กจิกรรมไคเซน็ และดา้นการฝึกอบรม  
     2. เมื่อวเิคราะหค์วามแปรปรวนพจิารณาค่า F-test ดว้ยวธิกีารวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่าช่วงอายุที่แตกต่างกนั มีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
กจิกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานทีแ่ตกต่างกนั คอื ดา้นรปูแบบการมสี่วน
รว่มกบักจิกรรมไคเซน็ ดา้นแรงจงูใจ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการสือ่สาร  
    3. เมื่อวเิคราะหค์วามแปรปรวนพจิารณาค่า F-test ดว้ยวธิกีารวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบวา่ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่ม
ในกจิกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกต่างกนั คอื ด้านการฝึกอบรม 
และดา้นรปูแบบการน าเสนอไคเซน็  
    4. เมื่อวเิคราะหค์วามแปรปรวนพจิารณาค่า F-test ดว้ยวธิกีารวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบว่าประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกนั มผีลต่อ
การมสี่วนร่วมในกจิกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานทีแ่ตกต่างกนั คอื ด้าน
รูปแบบการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมไคเซ็น ด้านแรงจูงใจ ด้านการฝึกอบรม และด้านรูปแบบการ
น าเสนอไคเซน็  
    5. เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติ Independent Sample t-test ด้วย
วธิกีารวเิคราะห์ความแปรปรวนของต าแหน่งงาน พบว่าต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อการมี
สว่นรว่มในกจิกรรมการปรบัปรุงอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั คอื ดา้นรปูแบบ
การมสีว่น รว่มกบักจิกรรมไคเซน็  
    6. เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติ Independent Sample t-test ด้วย
วธิกีารวเิคราะหค์วามแปรปรวนของประเภทของรายได ้พบวา่ประเภทของรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั มผีล
ต่อการมสี่วนร่วมในกิจกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกต่างกนั คอื  
ดา้นรปูแบบการมสีว่นรว่มกบักจิกรรมไคเซน็ 
    7. ปัจจยัการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนกังาน พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอืดา้นแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคอืดา้นการสื่อสาร
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อยู่ในระดบัมาก ดา้นรปูแบบการมสี่วนร่วมกบักจิกรรมไคเซน็อยู่ในระดบัมาก ดา้นการฝึกอบรมอยู่
ในระดบัมาก และดา้นรปูแบบการน าเสนอไคเซน็อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
   ซารน่ีา ไวยสุภ ี(2554) ศกึษาปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมกจิกรรมไค
เซน็ของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั โซน่ีเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั จากการวเิคราะหข์้อมูล
ดว้ยค่าสถติ ิF-test โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบว่า ปัจจยัที่
มผีลต่อการมสี่วนร่วม ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานทีแ่ตกต่างกนั 
มผีลใหก้ารมสีว่นรว่มในดา้นการวางแผน ดา้นการปฏบิตั ิดา้นการจดัสรรผลประโยชน์ และดา้นการ
ตดิตามและประเมนิผลแตกต่างกนั อกีทัง้เมื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของตวัแปรที่เป็นอสิระต่อกนั 
โดยใชค้่าสถติสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั พบว่า ทศันคตทิีม่ตี่อกจิกรรมไคเซน็ของพนักงาน 
และทศันคตทิีส่นบัสนุนความส าเรจ็ของไคเซน็ มคีวามสมัพนัธก์บัการมีสว่นรว่มกจิกรรมไคเซน็ของ
พนักงานบรษิัท โซน่ีเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบตัิ ด้านการ
จดัสรรผลประโยชน์ในระดบัสูง ส่วนด้านการติดตามและประเมนิผล มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง ในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   อดเิรก เพช็รรื่น (2554) ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานฝ่ายการผลติ บรษิทั ทซีแีอล ทอมสนั อเิลก็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า การมสีว่นรว่มในการปรบัปรุงอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของพนกังานฝ่ายการ
ผลติอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีย่ 2.82) โดยพนกังานมคีวามรูเ้กีย่วกบัไคเซน็อยูใ่นระดบัสงู (รอ้ย
ละ 91.50) มทีศันคติ แรงจูงใจ มขีวญัและก าลงัใจ ต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) อยู่ในระดบัด ี(ค่าเฉลี่ย 3.52, 3.74 และ 3.44 ตามล าดบั) มกีารตดิต่อสื่อสารต่อการมสี่วน
ร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.59) และมีการรบัรู้
นโยบายบรษิทัต่อการมสีว่นรว่มในการปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) อยูใ่นระดบัด ี(คา่เฉลีย่ 3.65) 
ผลการทดสอบทางสถติเิป็นดงัน้ี 
    1. จากการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ  Independent Sample t-test และการ
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) หรอื F-test เพื่อทดสอบค่าความแตกต่าง
ของปัจจยัด้านส่วนบุคคล พบว่าเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนและการฝึกอบรมเกี่ยวกบัไคเซ็นที่แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการ
ปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานฝ่ายการผลติ ไมแ่ตกต่างกนั 
    2. เมื่อวเิคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test พบว่าปัจจยัด้าน
ความรูเ้กี่ยวกบัไคเซ็นที่แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
ของพนกังานฝ่ายการผลติ ไมแ่ตกต่างกนั 
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    3. เมื่ อวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ เพียร์สัน เพื่ อ
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่าปัจจัยด้านจิตวิทยา  ในด้านทัศนคติไม่มี
ความสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานฝ่ายการผลติ 
    4. เมื่ อวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เพื่ อ
เปรยีบเทยีบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร พบวา่ปัจจยัดา้นจติวทิยา ในดา้นแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนักบัการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานฝ่ายการ
ผลติ ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
    5. เมื่ อวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่า งง่ายของเพียร์สัน เพื่ อ
เปรยีบเทียบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร พบว่าปัจจยัด้านจิตวทิยา ในด้านขวญัและก าลงัใจมี
ความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับการมีส่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง  (ไคเซ็น) ของ
พนกังานฝ่ายการผลติที ่ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
    6. เมื่ อวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เพื่ อ
เปรยีบเทียบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร พบว่าปัจจยัด้านการติดต่อสื่อสารมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนักบัการมสี่วนรว่มในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานฝ่ายการผลติ 
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
    7. เมื่ อวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เพื่ อ
เปรยีบเทยีบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร พบว่าปัจจยัดา้นการรบัรูน้โยบายบรษิทัในการท าไคเซน็มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนักบัการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง  (ไคเซ็น) ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
   เสนีย์ วงษ์แก้ว (2554) ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพันธ์ต่อการมีส่วนร่วมในการ
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานฝ่ายการผลติ: กรณีศกึษา บรษิทั โตโยต้า โบโชคุฟิล
เทรชัน่ ซสิเตม็ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่  
     1. เมื่อท าการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านจติวทิยา กบัการมสี่วน
ร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในกจิกรรม 5ส และกิจกรรมระบบ
ขอ้เสนอแนะวเิคราะหโ์ดยใชค้่าสถติิ Pearson Correlation ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัดา้นจติวทิยามี
ความสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการปรบัปรงุอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในกจิกรรม 
5ส และขอ้เสนอแนะ  
    2. เมื่อท าการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการตดิต่อสื่อสารกบัการ                      
มสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในกจิกรรม 5ส และกิจกรรม
ระบบข้อเสนอแนะ วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ Pearson Correlation ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้าน                                         
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การตดิต่อสื่อสาร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการ                         
มสีว่นรว่มในกจิกรรม 5ส และกจิกรรมระบบขอ้เสนอแนะ  
    3. เมื่อท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างกับการมีส่วนร่วมในการ
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในกจิกรรม 5ส และกจิกรรมระบบขอ้เสนอแนะ 
วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test พบว่าปัจจัยด้านความรู้เกี่ยวกับไคเซ็นที่
แตกต่างกัน ท าให้การมีส่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมใน
กจิกรรม 5ส และขอ้เสนอแนะของพนกังานฝ่ายการผลติ ไมแ่ตกต่างกนั 
   อาภรณีน์ อนิฟ้าแสง และเกียรติพงษ์ พนัชนะ (2554) ศึกษาเรื่องการมสี่วนร่วม
ของนกัศกึษาในการประกนัคุณภาพงานกจิการนกัศกึษา วทิยาลยัราชพฤกษ์ ผลการศกึษาพบวา่ 
    1. เมื่อเปรยีบเทียบการมีส่วนร่วมระหว่างเพศ โดยใช้ค่าสถิติ Independent 
Sample t-test พบวา่นกัศกึษาวทิยาลยัราชพฤกษ์ทีม่เีพศต่างกนั มสีว่นรว่มในขัน้ตอนวงจรคุณภาพ 
PDCA ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 และเมื่อทดสอบรายดา้น พบว่ามี
ความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การมสี่วนร่วมในการ
น าผลการประเมนิมาปรบัปรุงงาน โดยเพศชายมสี่วนร่วมในการน าผลการประเมนิมาปรบัปรุงงาน
มากกวา่เพศหญงิ  
    2. เมื่อเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมระหว่างชัน้ปี โดยใช้ค่าสถิติ One-way 
ANOVA  ในการวเิคราะหค์วามแปรปรวน พบว่านกัศกึษาวทิยาลยัราชพฤกษ์ทีม่รีะดบัชัน้ปีทีศ่กึษา
ต่างกนั มสี่วนร่วมในขัน้ตอนวงจรคุณภาพ PDCA ทีไ่ม่แตกต่างกนั พบว่า นักศกึษาทีร่ะดบัชัน้ปีที่
ศกึษาแตกต่างกนั โดยภาพรวม ไมม่คีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 ส าหรบัรายขอ้
พบว่า มคีวามแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ การมสี่วน
รว่มในการปฏบิตัติามแผน และการมสี่วนร่วมในการน าผลการประเมนิมาปรบัปรุงงาน เมื่อทดสอบ
ความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิตามแผนเป็นรายคู่ พบว่ากลุ่มระดบัชัน้ปีที่ศึกษา
ต่างๆ มสีว่นรว่มในการปฏบิตัติามแผน แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มจี านวน 
2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดบัชัน้ปีที่ 4 มสี่วนร่วมในการปฏิบตัิตามแผนมากกว่ากลุ่มระดบัชัน้ปีที่ 2 และ
กลุ่มระดบัชัน้ปีที่ 3 และเมื่อทดสอบความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการน าผลการประเมนิมา
ปรบัปรุงงานเป็นรายคู่ พบว่ากลุ่มระดบัชัน้ปีที่ศกึษาต่างๆ มสี่วนร่วมในการน าผลการประเมนิมา
ปรบัปรุงงาน แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มจี านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มระดบัชัน้
ปีที่ 4 มีส่วนร่วมในการน าผลการประเมินมาปรบัปรุงงานมากกว่ากลุ่มระดบัชัน้ปีที่ 2 และกลุ่ม
ระดบัชัน้ปีที ่3 
    3. เมื่อเปรยีบเทยีบการมสี่วนร่วมระหว่างกลุ่มการเรยีน โดยใชค้่าสถิติ One-
way ANOVA ในการวเิคราะหค์วามแปรปรวน พบว่านกัศกึษาวทิยาลยัราชพฤกษ์ ทีม่กีลุ่มการเรยีน                         
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ทีแ่ตกต่างกนั มสี่วนร่วมในขัน้ตอนวงจรคุณภาพ PDCA ทีไ่ม่แตกต่างกนั พบว่า นักศกึษาทีม่กีลุ่ม
การเรยีนแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในขัน้ตอนวงจรคุณภาพ PDCA แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.05 จ านวน 1 ข้อ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน เมื่อท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ พบว่านักศึกษากลุ่มการเรยีนรอบปกติ มีส่วนร่วมในการวางแผน มากกว่า
นกัศกึษากลุ่มการเรยีนรอบค ่า และกลุ่มการเรยีนรอบเสาร-์อาทติย ์อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05  
   ชุติมา ตุ๊นาราง (2554) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนและ
แนวทางในการพฒันาการบรหิารจดัการมูลฝอยชุมชนในเขตเทศบาลนครสมุทรปราการ ผลการ
ทดสอบดงัน้ี 
    1. จากการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) หรอื F-test 
พบว่าปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ สถานภาพในครวัเรอืน ระดบัการศึกษา 
อาชพี รายไดต้่อเดอืน จ านวนปีที่อยู่อาศยัที่แตกต่างกนั จะมสี่วนร่วมในการจดัการมูลฝอยชุมชน
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
    2. จากการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ  Pearson Correlation พบว่าทัศนคติมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการมสีว่นรว่มในการจดัการมลูฝอยชุมชน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 ซึ่งหมายความว่าหากกลุ่มตวัอย่างมทีศันคตเิกี่ยวกบัมูลฝอยชุมชนที่ดี จะมพีฤตกิรรมการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการจดัการมูลฝอยชุมชนสูงตามไปดว้ย ซึ่งพบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นผูท้ี่มี
ทศันคตทิีด่ ีรอ้ยละ 84.5 รองลงมาเป็นผูท้ีม่ทีศันคตอิยูใ่นระดบัปานกลาง รอ้ยละ 15.5 และไมม่ผีูใ้ด
เป็นผูท้ีม่ทีศันคตทิีไ่มด่ ี
     3. จากการวเิคราะห์โดยใชค้่าสถติิ Pearson Correlation  พบว่าความยนิดใีน
การมสีว่นรว่มมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการมสีว่นรว่มในการจดัการมลูฝอยชุมชน อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่หมายความว่า หากกลุ่มตวัอยา่งมคีวามยนิดใีนการมสีว่นร่วมสงู จะมสีว่น
รว่มในการจดัการมลูฝอยชุมชนสงูตามไปดว้ย โดยกลุ่มตวัอยา่งมคีวามยนิดใีนการมสีว่นรว่มจดัการ
มลูฝอยชุมชนอยูใ่นระดบัสงู คดิเป็นรอ้ยละ 56.75 รองลงมามคีวามยนิดใีนการมสีว่นรว่มอยูใ่นระดบั
ปานกลาง รอ้ยละ 42.25 และมคีวามยนิดใีนการมสีว่นรว่มน้อย เพยีงรอ้ยละ 1 เทา่นัน้ 
     4. จากการวเิคราะห์โดยใชค้่าสถติิ Pearson Correlation พบว่า ความยนิดใีน                  
การมสีว่นรว่มเมือ่มปัีจจยัสนบัสนุนในเชงิบรบิทของชุมชน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการมสีว่นรว่ม                      
ในการจดัการมูลฝอยชุมชน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งหมายความว่าหากกลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามยนิดใีนการมสี่วนร่วม เมื่อมปัีจจยัสนับสนุนในเชงิบรบิทของชุมชนสงู จะมสี่วนร่วม
ในการจดัการมลูฝอย ชุมชนสงูตามไปดว้ย โดยกลุ่มตวัอยา่งมคีวามยนิดใีนการมสีว่นรว่มจดัการมลู
ฝอยชุมชน เมื่อมปัีจจยัสนับสนุนในเชงิบรบิทของชุมชนอยู่ในระดบัสูง รอ้ยละ 64.25 รองลงมามี
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ความยนิดอียูใ่นระดบัปานกลาง รอ้ยละ 35 และมคีวามยนิดใีนการมสีว่นรว่มน้อย เพยีงรอ้ยละ 0.75 
เทา่นัน้ 
 
 

9. สรปุแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องท่ีได้น ามาใช้ในการวิจยัครัง้น้ี  
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ขออา้งองิจาก วชริวชัร งามละม่อม 
(2558) และ กรรณิการ์ เหมอืนประเสรฐิ (2548) ซึ่งสรุปได้ว่า ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร ์                
เป็นความหลากหลายดา้นภูมหิลงัของบุคคล ซึง่ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งของ
ร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น หน่วยงานหรอืองค์กรต่างๆ จะประกอบดว้ยพนักงาน
หรอืบุคลากรในระดบัต่างๆ ซึง่แต่ละคนจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัออกไปลกัษณะพฤตกิรรมของ
บุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบุคคล 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัทศันคติ ขออา้งองิจาก ทติยา สุวรรณชฎั (2547 อา้งองิ
จาก ณชพฒัน์ อศัวรชัชนนัท.์ 2554) องคป์ระกอบของทศันคต ิสามารถแบ่งออกเป็น 3 สว่น คอื  
   1. องค์ประกอบด้านความรู้ (Cognitive Component) ในส่วนน้ีเป็นการเรียนรู ้               
ของบุคคลในเรื่องใดเรื่องหน่ึง เกี่ยวกบัวตัถุสิง่ของ บุคคล เหตุการณ์ กล่าวคอืการทีบุ่คคลสามารถ                 
น าเอาคุณค่าทางสงัคม ทีไ่ดร้บัจากการอบรมสัง่สอน และถ่ายทอดมาใชใ้นการวเิคราะห ์พจิารณา
ประกอบเหตุผลของการทีต่นจะประเมนิ หากรูใ้นทางทีด่กีจ็ะมทีศันคตทิีด่ ีหากไมรู่เ้ลยกไ็มม่ทีศันคต ิ                
ขอ้แตกต่างระหว่างส่วนน้ีกบัความรูส้กึ คอืการพจิารณาของบุคคลในส่วนน้ี จะมลีกัษณะปลอดจาก
อารมณ์ แต่จะเป็นเรือ่งของเหตุผล อนัสบืเนื่องมาจากความเชื่อของบุคคล  
   2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก  (Affective Component) หมายถึง ลักษณะ                        
ทางอารมณ์ที่สอดคล้องกบัความคดิ เช่น บรรดาความรูส้กึที่ชอบไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ เหน็
ดว้ยหรอืไมเ่หน็ดว้ย คดิวา่เหมาะสมหรอืไมเ่หมาะสม ซึง่เป็นเรือ่งของอารมณ์ของบุคคล 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการวดัทัศนคติ ขออ้างอิงจาก เพชรนิทร์ ตามวงศ ์
(2553) ที่กล่าวว่า การวดัทศันคติสามารถวดัไดห้ลายแบบแต่ที่นิยมกนัแพร่หลาย ไดแ้ก่ มาตรวดั
แบบ Likert และมาตรวดัแบบ Thurstone ทีส่ามารถน ามาท านายพฤตกิรรมของบุคคลนัน้ๆได ้โดย
ผู้วิจยัจะใช้มาตรวัดแบบ Likert ซึ่งท าได้โดยการออกแบบและสร้างมาตรวัดแบบรวมคะแนน 
(Summated Rating Scales) ประกอบด้วยประโยคต่างๆ ที่แต่ละประโยคชองผู้ถูกทดสอบแสดง
ความรูส้กึออกมา แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ เหน็ดว้ย ไม่แน่ใจ ไมเ่หน็ดว้ย ไมเ่หน็
ดว้ยอยา่งยิง่ ซึง่การใชม้าตรวดัทศันคตแิบบ Likert น้ี สามารถใชก้บัจ านวนขอ้ไดม้าก สามารถทีจ่ะ
ครอบคลุมเนื้อหาทีน่่าสนใจไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ถา้น ามาเปรยีบเทยีบกบัวธิวีดัทศันคตแิบบอื่นๆ 
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    ทัง้น้ี ผูว้จิยัยงัไดใ้ชม้าตรวดัแบบ Likert กบัค าถามทีเ่ป็นการแสดงความคดิเหน็
ในเรือ่งต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยัครัง้น้ีดว้ย  
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร ขออ้างอิงจาก เกื้อกูล ขวญัทอง 
(2552) การสือ่สารในองคก์ร แบ่งไดเ้ป็น 4 ทศิทาง คอื  
   1. การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) คือการสื่อสารจาก
บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่าไปยงับุคคลที่มตี าแหน่งต ่ากว่า หรอืการสื่อสารจากผูบ้รหิารไปยงัผู้
ปฏบิตั ิเชน่ ผูบ้งัคบับญัชาสัง่งานไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2. การสือ่สารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) คอืการสง่ขอ้มลูจากบุคคล
ที่อยู่ในต าแหน่งต ่ากว่าไปยงับุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่าหรอืการส่งข้อมูลจากผู้ปฏิบัติไปยงั
ผูบ้รหิาร เช่น กล่องแสดงความคดิเหน็ การส ารวจความคดิเหน็ของพนกังาน เป็นตน้ 
   3. การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) คือการสื่อสารที่เกิดขึ้น
ระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดบัเดยีวกนัในองค์การ และส าหรบับุคคลที่อยู่ในหน่วยงาน
เดยีวกนัมผีูบ้งัคบับญัชาคนเดยีวกนั 
   4. การสื่อสารในแนวไขว้ (Cross – Channel Communication) คือการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลที่อยู่คนละหน่วยงานกันหรือระหว่างหน่วยงานซึ่งเป็นการติดต่อข้ามแผนกของ
หน่วยงาน บุคคลทีต่ดิต่อกนัอาจอยู่ในต าแหน่งเท่ากนัหรอืระดบัต าแหน่งต่างกนักไ็ด ้เช่น บุคคลที่
ท างานอยูใ่นฝ่ายผลติตดิต่อกบับุคคลทีอ่ยูใ่นฝ่ายตลาด 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความรู้ความเข้าใจ ขออา้งองิจาก อรวรรณ ปิลนัธน์
โอวาท (2549 อา้งองิจาก นวรตัน์ พฒัโนทยั. 2555) ซึง่กล่าวว่า ความเขา้ใจ หมายถงึ เป็นขัน้ตอน
ของความรู ้ข ัน้ตอนน้ีจะตอ้งใชค้วามสามารถทางสมองและทกัษะทีส่งูขึน้ จนถงึกบัทีส่ ื่อความหมาย 
ซึง่มกัเกดิขึน้หลงัจากทีบุ่คคลไดร้บัขา่วสารต่างๆ และความเขา้ใจน้ีเอง จะแสดงออกในรปูของทกัษะ
ต่างๆ ซึง่แยกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1. การแปลความหมาย หมายถึง เป็นการจับใจความให้ถูกต้องเกี่ยวกับ                          
สิง่ทีส่ ือ่ความหมาย หรอืจากภาษาหน่ึงของการสือ่สารไปสูอ่กีรปูแบบหน่ึง 
   2. การตีความหมาย หมายถึง เป็นการอธิบายความหมาย หรือสรุปเรื่องราว                 
โดยการจดัระเบยีบใหม ่รวบรวมเรยีบเรยีงเน้ือหาใหม ่
   3. การขยายความ เป็นการขยายเน้ือหาที่เหนือไปกว่าขอบเขตที่รู ้เป็นการขยาย
ขดีการอา้งองิ หรอืแนวโน้มทีเ่กนิเลยจากขอ้มลู 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ขออ้างอิงจาก 
ณรงค์ รตันะ, สกักภัค วิชินโรจน์จรลั และภุชงค์ พุทธวงศ์ (2547) และ วิทยา ตันสุวรรณนนท ์
(2547) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ไคเซ็น หมายถึง การปรบัปรุงเล็กๆ  น้อยๆ ที่เกิดขึ้นจากความ
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พยายามอย่างต่อเน่ือง ค่อยเป็นค่อยไปในการปรบัปรุงจากมาตรฐานเดมิทีม่อียู่ใหด้ขีึน้  รวมถงึการ
ปรบัปรุงการท างานประจ าวนัใหด้ยีิง่ขึน้ตามไปดว้ย  การท าไคเซน็เป็นการสนบัสนุนใหเ้กดิ “การใช้
ความคดิ” ไมใ่ช่ “การตรากตร าท างาน” การท าไคเซน็ไมใ่ช่ท าเพื่อเพิม่ภาระ แต่มุง่ทีจ่ะลด/เลกิภาระ
ทีไ่มจ่ าเป็นหรอืเปลีย่นไปสูว่ธิอีื่นทีเ่หมาะสมกวา่ ในการคงสภาพและการปรบัปรงุน้ี ไมจ่ าเป็นตอ้งใช้
เทคนิคพเิศษใดๆ เพยีงแต่ใชส้ านึกของพนักงานทุกคนในองคก์ร ระบบไคเซน็จะเป็นไปไดเ้มื่อผูท้ า
เหน็วา่การท าไคเซน็นัน้ เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และท าไปดว้ยความเตม็ใจ 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแนวทางปฏิบติัไคเซ็น ขออ้างอิงจาก เนตรนภัส                  
จนัทรพ่วง (2555) ซึ่งกล่าวไวว้่า PDCA คอื วงจรที่พฒันามาจากวงจรที่คดิคน้โดยวอล์ทเตอร์ ซวิ
ฮารท์ (Walter Shewhart) ผูเ้บกิการใชส้ถติสิ าหรบัวงการอุตสาหกรรมและต่อมาวงจรน้ี เริม่เป็นที่
รูจ้กักนัมากขึ้นเมื่อเอดวาร์ด เดมมิ่ง (W.Edwards Deming) ปรมาจารย์ด้านการบรหิารคุณภาพ
เผยแพร่ใหเ้ป็นเครื่องมอืส าหรบัการปรบัปรุงกระบวนการท างานของพนักงานภายในโรงงาน ให้ดี
ยิง่ขึน้ และช่วยคน้หาปัญหาอุปสรรคในแต่ละขัน้ตอนการผลติโดยพนกังานเอง จนวงจรน้ี เป็นทีรู่จ้กั
กนัในอกีชื่อว่าวงจร “เดม็มิง่” ต่อมาพบว่า แนวคดิในการใชว้งจร PDCA นัน้ สามารถน ามาใชไ้ดก้บั
ทุกกิจกรรม จึงท าให้เป็นที่รูจ้กักนัอย่างแพร่หลาย มากขึ้นทัว่โลก PDCA เป็นอกัษรน าของศพัท์
ภาษาองักฤษ 4 ค า คอื 
   1. P-Plan ในช่วงของการวางแผนจะมกีารศึกษาปัญหาพื้นที่หรอืกระบวนการที่
ตอ้งการปรบัปรุงและจดัท ามาตรวดัส าคญั เพื่อระดมสมองแสดงความคดิเหน็รว่มกนัพฒันาแนวทาง
ส าหรบัแก้ปัญหาในเชงิลกึ ดงันัน้ผลลพัธ์ในช่วงของการวางแผนจะมกีารเสนอวธิกีารท างานหรอื
กระบวนการใหมแ่ทนแนวทางเดมิโดยสมาชกิของกลุ่ม 
   2. D-Do ในช่วงน้ีจะมีการน าผลลัพธ์หรอืแนวทางในช่วงของการวางแผนมาใช้
ด าเนินการส าหรบั Kaizen Events ภายในช่วงเวลาอนัสัน้โดยมีผลกระทบต่อเวลาท างานน้อย
ทีส่ดุ (Minimal Disruption) ซึง่อาจใชเ้วลาหลงัเลกิงานหรอืช่วงของวนัหยุด 
   3. C-Check โดยใช้มาตรวดัที่จดัท าขึ้นส าหรบัติดตามวดัผลการด าเนินกิจกรรม
ตามวธิกีารใหม่ (New Method) เพื่อเปรยีบวดัประสทิธผิลกบัแนวทางเดมิ หากผลลพัธจ์ากแนวทาง
ใหม่ ไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมาย ทางทมีงานอาจพจิารณาแนวทางเดมิหรอืด าเนินการค้นหา
แนวทางปรบัปรงุต่อไป 
   4. A-Act โดยน าขอ้มูลที่วดัผลและประเมนิในช่วงของการตรวจสอบเพื่อใชส้ าหรบั
ด าเนินการปรับแก้ (Corrective Action) รวมทัง้มีการจัดท ามาตรฐานกระบวนการ (Process 
Standardization) 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม ขออา้งองิจาก เพญ็จติร วาณิชยไ์พศาล 
(2557) และChapin (1997: 317 อา้งองิจาก เสาวนีย ์เดอืนเด่น และคณะ. 2558) ซึง่เพญ็จติร ไดใ้ห้
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ความหมายการมสี่วนร่วมว่า หมายถงึ การเปิดโอกาส ใหอ้าสาสมคัรไดม้สี่วนร่วมในกระบวนการ
ด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง ตัง้แต่การร่วมคิดค้นหาสาเหตุของปัญหา ร่วมด าเนินการ ร่วมรบั
ผลประโยชน์ และการร่วมตดิตามและประเมนิผล ร่วมตดัสนิใจเลอืกวธิกีารแกไ้ขปัญหา โดยมกีาร
ประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน ตามความต้องการของอาสาสมัครเพื่อให้เกิดการแก้ไข 
เปลีย่นแปลง และพฒันาไปในทางทีด่ขี ึน้ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้และ Chapin ไดแ้บ่งการมสีว่นรว่ม
ในงานออกเป็น 4 ประเภท  
   1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือการิเริ่มตัดสินใจ
ด าเนินการ การมอีทิธพิลในการตดัสนิใจด าเนินงานหรอืออกเสยีงคดัคา้น และตดัสนิใจปฏบิตักิารใน
สิง่ที่เกี่ยวข้องกบังานที่ปฏิบตัิ ไม่ว่าจะเรื่องของการจดัระบบการท างาน วธิีการท างาน ใครเป็น
ผูก้ระท าและท าอยา่งไร 
   2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ คือ การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนด้าน
ทรพัยากร การบรหิาร การประสานความร่วมมอื การท ากจิกรรมต่างๆ ตลอดจนการปรบัปรุงแกไ้ข
ปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน 
   3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัต ถุ 
ผลประโยชน์ทางสงัคม หรอืผลประโยชน์สว่นบุคคล 
   4. การมสีว่นรว่มในการประเมนิผล คอื การมสีว่นรว่มในงานในการใหข้อ้มลู การ
แลกเปลีย่นความคดิเหน็ การเสนอผลการปฏบิตังิาน ตลอดจนการเสนอแนวคดิในการปรบัปรุงและ
แกไ้ขงานต่างๆ ใหด้ยีิง่ขึน้
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บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
กำรก ำหนดประชำกร และกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกร 
  ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั จ านวนทัง้สิน้ 192 คน (ทีม่า : ขอ้มลู ณ วนัที ่31 สงิหาคม 2560 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล บรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล(ไทยแลนด)์ จ ากดั) โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 1. กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัสินิเชื่อ   มพีนกังาน 70 คน 
 2. กลุ่มงานตดิตามเรง่รดัหน้ี    มพีนกังาน 47 คน 

  3. กลุ่มงานสนบัสนุน      มพีนกังาน 75 คน 
  รวมจ านวนพนกังานทีเ่ป็นประชากรส าหรบัการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี จ านวน 192 คน   
  
 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
  กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี คอื พนักงาน บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล                            
(ไทยแลนด์) จ ากดั มจี านวนพนักงานทัง้สิ้น 192 คน โดยการค านวณขนาดตัวอย่างกรณีทราบ
จ านวนประชากรจากการใชส้ตูร ของ Taro Yamane (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550) ดงัน้ี  

 จากสตูร     n    =   
N

1 + Ne2 

 เมือ่    n  = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
     N  = จ านวนหน่วยประชากรทัง้หมด 
     e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอยา่งทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
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 แทนคา่    n  =  
192

1 + (192)(0.05)2 

           n    =    129.73 = 130 

 
 วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำง 
  ในการวจิยัครัง้น้ีใชว้ธิกีารสุม่ 2 ขัน้ตอน คอื  
  1. ก า รสุ่ ม ตั ว อ ย่ า งต าม สัด ส่ ว น  (Proportional stratified random sampling)                       
กลุ่มตัวอย่าง ตามแต่ละกลุ่มงาน ของ บริษัท ยันม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 กลุ่มงานได้แก่ กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัิสนิเชื่อ, กลุ่มงานติดตามเร่งรดัหน้ี, 
กลุ่มงานสนบัสนุน โดยใชส้ตูรการค านวณ ดงัน้ี 
 
จ ำนวนพนกังำนทีสุ่ม่มำ  =  จ ำนวนพนกังำนทีต่อ้งกำรสุม่ทัง้หมด  x   พนกังำนทัง้หมดในกลุ่มตวัอยำ่ง 
                 จ ำนวนประชำกรทัง้หมด 
 
ตาราง 1 ผลการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสดัสว่น ดงัน้ี 
 

 
  2. วธิกีารสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience sampling) โดยเกบ็กลุ่มตวัอย่าง
จากพนกังานแต่ละสายงานของ บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
  
กำรสรำ้งเครือ่งมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 1. ก าหนดกรอบความคดิในงานวจิยั และศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร และงานวจิยั                 
ทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสรา้งขึ้นเพื่อ
ศกึษาปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน

กลุ่มงำน 
จ ำนวนประชำกรทัง้หมด 

(คน) 
กลุ่มตวัอยำ่ง 

(คน) 

กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัสินิเชื่อ 70 47 
กลุ่มงานตดิตามเรง่รดัหน้ี 47 32 
กลุ่มงานสนบัสนุน 75 51 
รวม 192 130 
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บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั เป็นค าถามปลายปิด (Close – Ended) โดยแบ่ง
โครงสรา้งแบบสอบถามออกเป็น 5 สว่น ดงัต่อไปน้ี 
 
 ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั รวมทัง้หมด 4 ขอ้ เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด ไดแ้ก่ 
  1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญงิ 
  2. อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
              อ้างอิงข้อมูลพนักงานของ บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ใน
ปัจจุบัน ซึ่งมีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 22 - 54 ปี (ที่มา : ข้อมูล ณ วนัที่ 31 สิงหาคม 2560 ฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั) ซึ่งการก าหนดช่วงอายุไดถู้กแบ่ง
ออกเป็นชว่งๆ โดยการค านวณ ดงัน้ี 

ควำมกวำ้งของอนัตรภำคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่ำสงูสดุ−ขอ้มลูทีม่คี่ำต ่ำทีส่ดุ

จ ำนวนชัน้
 

โดยแบ่งช่วงอำยุออกเป็น 4 ชว่ง ดงัน้ี  

 ชว่งอำยุ    =  
54−22

4
 

          = 8 

  โดยแสดงชว่งอายุของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 
   2.1  ต ่ากวา่ 30 ปี 
   2.2  30 - 37 ปี  
   2.3  38 - 45 ปี  
   2.4  ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 
  3. ต าแหน่งงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
   3.1 ระดบัพนกังาน / เจา้หน้าที ่ 
   3.2 ระดบัผูจ้ดัการ / ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ 
  4. อายุงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
   อ้างอิงข้อมูลพนักงานของ บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ใน
ปัจจุบัน มีอายุงานต ่าสุดน้อยกว่า 1 ปี และ อายุงานสูงสุด 8 ปีเศษ (ที่มา : ข้อมูล ณ วันที่ 31 
สงิหาคม 2560 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั) ซึง่การก าหนด
ชว่งอายุงาน ไดถู้กแบ่งออกเป็นชว่งๆ โดยการค านวณ ดงัน้ี 



62 
 

ควำมกวำ้งของอนัตรภำคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่ำสงูสดุ−ขอ้มลูทีม่คี่ำต ่ำทีส่ดุ

จ ำนวนชัน้
 

โดยแบ่งช่วงอำยงุำนออกเป็น 4 ชว่ง ดงัน้ี  

ชว่งอำยุ       =  
8−0

3
  = 2.67    

  โดยแสดงชว่งอายุงานของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 
   4.1  ต ่ากวา่ 3 ปี 
   4.2  3 - 6 ปี  
   4.3  ตัง้แต่ 6 ปีขึน้ไป 
 

ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามวดัปัจจยัดา้นทศันคต ิจ านวน 10 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามทีใ่ช้
มาตราวดัแบบ Likert Scale มคี าตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เหน็ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่
เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็
ไดเ้พยีงค าตอบเดยีวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเหน็   คะแนนข้อค าถาม  
  เหน็ดว้ยอยำ่งยิง่      5    
  เหน็ดว้ย          4 
  ไมแ่น่ใจ           3    
  ไมเ่หน็ดว้ย         2    
  ไมเ่หน็ดว้ยอยำ่งยิง่     1    
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที่ 2 จะใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได ้ดงัน้ี 
 
 
  อนัตรภำคชัน้  =         คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่ำสดุ 

         จ ำนวนชัน้ 

    =   5 – 1  = 0.80 

            5   
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ค าถามปัจจยัดา้นทศันคต ิ
  ค่ำเฉล่ียท่ีวดัได้  ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม  
  4.21 – 5.00         เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ หมายถงึ มทีศันคตอิยูใ่นระดบัดมีาก 
  3.41 – 4.20        เหน็ดว้ย หมายถงึ มทีศันคตอิยูใ่นระดบัด ี
  2.61 – 3.40         ไมแ่น่ใจ หมายถงึ มทีศันคตอิยูใ่นระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60      ไมเ่หน็ดว้ย หมายถงึ มทีศันคตอิยูใ่นระดบัไมด่ ี
  1.00 – 1.80         ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ หมายถงึ มทีศันคตอิยูใ่นระดบัไมด่ ี
          อยา่งมาก       
  
 ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามวดัความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ จ านวน 12 ขอ้ เป็นค าถามที่
ใหเ้ลอืกค าตอบทีถู่กตอ้งทีสุ่ด  ขอ้ทีต่อบทีถู่กจะได ้1 คะแนน ขอ้ทีต่อบผดิจะได ้0 คะแนน จากนัน้
รวมคะแนนที่ผู้ตอบแบบสอบถามท าได้เพื่อท าการแปลผล โดยผู้วจิยัได้ก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายของคะแนน ออกเป็น 3 ระดบั คอื ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และ ระดบัต ่า โดยใชเ้กณฑ์
การวเิคราะหค์ะแนนจากค่าพสิยั (เตมิศกัดิ ์สขุวบิลูย.์ 2552 : 5) 
 
  อนัตรภำคชัน้   =        คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่ำสดุ 

            จ ำนวนชัน้ 

     =          12 – 0  = 4.0 

             3   

 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ค าถามวดัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
  คะแนนท่ีได้   ควำมหมำย  
   0 – 4          มคีวามรูเ้กีย่วกบัไคเซนในระดบัต ่า 
   5 – 8         มคีวามรูเ้กีย่วกบัไคเซนในระดบัปานกลาง 
   9 – 12          มคีวามรูเ้กีย่วกบัไคเซนในระดบัสงู 
 
 ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์กร จ านวน 9 ข้อ โดยเป็น
แบบสอบถามทีใ่ชม้าตราวดัแบบ Likert Scale มคี าตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ เหน็
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตาม
ระดบัความคดิเหน็ไดเ้พยีงค าตอบเดยีวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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  ระดบัความคิดเหน็   คะแนนข้อค าถาม  
  เหน็ดว้ยอยำ่งยิง่      5    
  เหน็ดว้ย          4 
  เฉยๆ           3    
  ไมเ่หน็ดว้ย         2    
  ไมเ่หน็ดว้ยอยำ่งยิง่     1 
 
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที่ 4 จะใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได ้ดงัน้ี 
  อนัตรภำคชัน้   =        คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่ำสดุ 

            จ ำนวนชัน้ 

     =   5 – 1  = 0.80 

           5   

 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ค าถามด้านการสื่อสารให้ทราบถึงรายละเอียด
กจิกรรม 
  ค่ำเฉล่ียท่ีวดัได้  ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม  
  4.21 – 5.00       เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ หมายถงึ มกีารสือ่สารเรือ่งไคเซน็อยูใ่น 
          ระดบัดมีาก 
  3.41 – 4.20       เหน็ดว้ย หมายถงึ มกีารสือ่สารเรือ่งไคเซน็อยูใ่นระดบัด ี
  2.61 – 3.40        ไม่แน่ใจ หมายถึง มีการสื่อสารเรื่องไคเซ็นอยู่ในระดบัปาน

กลาง 
  1.81 – 2.60       ไมเ่หน็ดว้ย หมายถงึ มกีารสือ่สารเรือ่งไคเซน็อยูใ่นระดบัไมด่ ี
  1.00 – 1.80         ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ หมายถงึ มกีารสือ่สารเรือ่งไคเซน็อยูใ่น 
          ระดบัไมด่อียา่งมาก  
     
 ส่วนท่ี 5 : แบบสอบถามวัดการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง(ไคเซ็น) ของ
พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั จ านวน 12 ขอ้ แบ่งเป็น การมสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจ การมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ การมสี่วนร่วมในการ
ประเมนิผล อยา่งล่ะ 3 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามทีใ่ชม้าตราวดัแบบ Likert Scale มคี าตอบใหเ้ลอืก 
5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบ
ตามระดบัการมสีว่นรว่มไดเ้พยีงค าตอบเดยีวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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  ระดบัความคิดเหน็   คะแนนข้อค าถาม  
  เหน็ดว้ยอยำ่งยิง่      5    
  เหน็ดว้ย          4 
  เฉยๆ           3    
  ไมเ่หน็ดว้ย         2    
  ไมเ่หน็ดว้ยอยำ่งยิง่     1 
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที่ 4 จะใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได ้ดงัน้ี 
  อนัตรภำคชัน้   =        คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่ำสดุ 

               จ ำนวนชัน้ 

     =   5 – 1  = 0.80 

            5   

 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
  ค่ำเฉล่ียท่ีวดัได้          ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม  
  4.21 – 5.00          เหน็ด้วยอย่างยิง่ หมายถึง มสี่วนร่วมในระดบั มากที่สุด
  3.41 – 4.20         เหน็ดว้ย หมายถงึ มสีว่นรว่มในระดบั มาก 
  2.61 – 3.40          ไมแ่น่ใจ หมายถงึ มสีว่นรว่มในระดบั ปานกลาง  
  1.81 – 2.60          ไมเ่หน็ดว้ย หมายถงึ มสีว่นรว่มในระดบั น้อย 
  1.00 – 1.80          ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง มีส่วนร่วมในระดบั น้อย
ทีส่ดุ  
 
 
วิธีกำรหำคณุภำพเครือ่งมือ 
 ควำมเชื่อถอืได ้(Reliability) หรอืเรยีกว่ำ ควำมเที่ยงตรง เป็นเทคนิคที่ใชว้ดัเครื่องมอืว่ำ                    
ใหผ้ลสอดคลอ้งกนั หรอืคลำ้ยกนั หรอืเหมอืนกนัหรอืไม ่หรอืกล่ำวไดว้่ำ Reliability เป็นเทคนิคทีใ่ช้
วดัควำมเชื่อถอืไดข้องเครือ่งมอื โดยน ำเครือ่งมอืไปทดสอบกบักลุ่มทีม่ลีกัษณะเดยีวกบักลุ่มตวัอยำ่ง 
จ ำนวน 30 คน และใช้กำรวเิครำะห์สมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha (กลัยำ วำนิชย์บญัชำ. 2546)                      
โดยกำรวจิยัในครัง้นี้ก ำหนดค่ำสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha มำกกว่ำ 0.7 จงึจะยอมรบัว่ำมคีวำม
เชื่อถือได้ ซึ่งจำกผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธิ ์Cronbach’s Alpha ของแบบสอบถำมที่ใช้ใน
กำรศกึษำครัง้น้ี มคีำ่เทำ่กบั 0.951 
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 สมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha เป็นค่ำทีใ่ชว้ดัควำมเชื่อถอืได ้หรอืพูดง่ำยๆ ว่ำเป็นค่ำที่
ใช้วดัควำมสอดคล้องภำยในของค ำตอบ สมัประสทิธิ ์Alpha ค่ำ Cronbach’s Alpha เป็นค่ำที่เกิด
จำกคำ่เฉลีย่ของสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องค ำถำมทุกค ำถำมโดย 

 

Cronbach’s alpha: α      =  
𝑘𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1)(𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /(𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  
 

เม่ือ  α    แทน คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

   K    แทน จ านวนค าถาม 

 (𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅     แทน คา่เฉลี่ยของคา่ความแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่งๆ  

 (𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅        แทน คา่เฉลี่ยของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 

 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี  
  1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจ านวน 130 ชุด โดยส่งแบบสอบถามใหก้บัพนักงาน                      
ในบรษิทั ตามสดัสว่นทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 
  2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
  3. น าข้อมูลที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ มาท าการลงรหัส และตรวจให้คะแนน                              
ตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว ้เพื่อน าไปวเิคราะหแ์ละแปรขอ้มลูทางสถติ ิโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์
ส าเรจ็รปูต่อไป 
 
กำรจดักระท ำและวิเครำะหข้์อมลู 
 ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามน ามาวเิคราะหโ์ดยการใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู                    
ทางคอมพวิเตอร ์โดยมกีารวเิคราะหผ์ลการศกึษา ดงัน้ี 
 ทดสอบแบบสอบถามทีไ่ดท้ าการออกแบบไว ้(Pre-Test) แลว้ด าเนินการแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง
ของแบบสอบถาม พรอ้มทัง้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้วยวธิกีารของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  และเมื่อไดท้ าการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างครบถ้วนแลว้ จงึ
น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนที่จะแปลงข้อมูลและเข้ารหัส 
(Coding) เพือ่ท าการประมวลผลและท าการวเิคราะหข์อ้มลู โดยใชค้า่สถติติ่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
  1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายถึง
ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 
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  สถิติพื้นฐานส าหรบัการวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อให้
ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่   
   
   1.1 ค่ าสถิติ ร้อยละ  (Percentage) เพื่ อ ให้ ท ราบข้อมู ลทั ว่ ไป ของผู้ ต อบ
แบบสอบถามในสว่นที ่1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2550: 52) 

     P = 
𝑓×100

𝑛
 

     เมือ่   P แทน คำ่รอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์

        𝑓 แทน ควำมถีท่ีต่อ้งกำรแปลงเป็นรอ้ยละ 

        𝑛 แทน ขนำดกลุ่มตวัอยำ่ง 
  

    1.2 คำ่คะแนนเฉลีย่ (Mean หรอื 𝑥̅) (กลัยำ วำนิชยบ์ญัชำ 2550: 48) เพือ่ใชแ้ปล
ควำมหมำยของขอ้มลูในดำ้นต่ำงๆ ในแบบสอบถำมสว่นที ่1 สว่นที ่2 สว่นที ่3 และสว่นที ่4 โดยใชส้ตูร 

     𝑥̅ = 
(∑𝑥𝑖)

𝑛
 

เมือ่   𝑥̅  แทน คำ่คะแนนเฉลีย่ 

       ∑𝑥𝑖 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุ่ม 

       𝑛  แทน  ขนำดของกลุ่มตวัอยำ่ง 
 
   1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอืS.D.) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2550: 49) เพื่อใชแ้ปลความหมายในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ส่วนที ่2 ส่วนที่ 3 และส่วนที ่4 โดยใช้
สตูร 

    S.D. = √
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เมือ่  S.D.  แทน คำ่เบีย่งเบนมำตรฐำน 

     ∑𝑥2  แทน ผลรวมของแต่ละคะแนนแต่ละตวัยกก ำลงัสอง 

     (∑𝑥)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก ำลงัสอง 

     𝑛   แทน จ ำนวนในกลุ่มตวัอยำ่ง 
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  2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics)  
   2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อ
กัน  โดยใช้การทดสอบ  t-test Independent เพื่ อทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 ลักษณ ะทาง
ประชากรศาสตรใ์นเรื่องความแตกต่างกนัของตวัแปรเพศ และ ต าแหน่งงาน กบั การมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดย
ใชส้ตูรดงัน้ี (ธานินทร ์ศลิป์จารุ. 2550: 179) 
     
    กรณีทีค่วำมแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเทำ่กนั (𝑠1 

2 =  𝑠2
2) 

      𝑡 =  
𝑥̅−𝑥̅

𝑠𝑝√
1

𝑛1
+

1

𝑛2

 

สถติทิดสอบ t มอีงศำอสิระ -2 โดยที ่

      𝑆𝑝 
2 =  

(𝑛1 −1)𝑆1
2 + (𝑛2−1)𝑆2

2

𝑛1+𝑛2−2
  

กรณีทีค่วำมแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ทำ่กนั (𝑆1
2 ≠ 𝑆2

2) 

𝑡 =  
𝑥̅1 − 𝑥̅2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛1

 

 

สถติทิดสอบ t มอีงศำอสิระ 𝑣 โดยที ่

         𝑣 =  
(

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
)2

𝑆1
2

𝑛1
𝑛1−1

+

𝑆2
2

𝑛2
𝑛2−1

 

เมือ่  𝑥𝑖̅ แทน คำ่เฉลีย่ตวัอยำ่งกลุ่มที ่i ; i = 1, 2 

     𝑆𝑝 แทน คำ่เบีย่งเบนมำตรฐำนตวัอยำ่งรวมจำกตวัอยำ่งทัง้ 2 กลุ่ม 

     𝑛𝑖 แทน ขนำดตวัอยำ่งที ่i 

     𝑆1
2 แทน คำ่แปรปรวนของตวัอยำ่งกลุ่มที ่i ; i = 1, 2 
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   2.2 สถิติ One-Way Analysis of Variance (การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดยีว) เพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างเพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของ
กลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2550: 113-115) เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 และ 2 ในเรื่องความแตกต่างกนัของตวัแปร
อายุ ระดบัการศกึษา อายุงาน และ ระดบัความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัไคเซน็ กบัการมสีว่นรว่มในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั โดยใช้
สตูรดงัน้ี 
 

ตำรำง 2 แสดงกำรวเิครำะหค์วำมแปรปรวนทำงเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 

Source of 

variation  df 
Sum of square 

(SS) 

Mean square   

(MS) F 

Between-groups k − 1 SSB = ∑ (
Tj

2

nj
) −

T2

N

k

j=1

 MSB =  
SSB

k − 1
 F =

MSB

MSW
 

Within-groups N − k SSW = SST −  SSB MSW =  
SSW

N − k
  

Total N − 1 SST = ∑ ∑ Xij
2  

nj

i=1
k
j=1 - 

T2

N
 

  

เม่ือ   F    แทน   คา่สถิตเิอฟ 

      MSB   แทน   ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่   (Mean square between-

groups) 

      MSW   แทน   ความแปรปรวนภายในกลุม่   (Mean square within-groups) 

   SSB     แทน   ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสองระหวา่งกลุม่ (Sum 

of squares between groups) 

SSW     แทน   ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสองภายในกลุม่ (Sum 

of squares within groups) 

SST     แทน   ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสองทัง้หมด (Total Sum 

of squares) 
   nj       แทน   จ านวนข้อมลูในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่ง 
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   k       แทน   จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

   N      แทน   จ านวนข้อมลูทัง้หมด 

    Tj       แทน   ผลรวมของคะแนนในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่ง 

   T      แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

      ∑ ∑ Xij
2nj

i=1
k
j=1      แทน   ผลรวมทัง้หมดของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั .05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชสู้ตรตามวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) เพือ่เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 333) 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡
1−

∝
2

;𝑛−𝑘
√𝑀𝐸𝑆 [

1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
] 

โดยที ่ ni  nj 

r = n - k 

เมือ่  LSD  แทน  คำ่ผลต่ำงนยัส ำคญัทีค่ ำนวณไดส้ ำหรบัประชำกรกลุ่มที ่i 
และ j  

MSE  แทน คำ่ Mean Square Error จำกตำรำงวเิครำะหค์วำม
แปรปรวน 

k  แทน  จ ำนวนกลุ่มของตวัอยำ่งทีใ่ชท้ดสอบ 
n  แทน  จ ำนวนขอ้มลูตวัอยำ่งทัง้หมด 

  แทน  คำ่ควำมคลำดเคลื่อน 
 

      2.3   สถติ ิBrown-Forsythe เพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั (Hartung. 
2001: 300) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 และ 2 ในเรื่องความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดบั
การศกึษา อายุงาน และ ระดบัความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัไคเซ็น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มสีตูรดงัน้ี 
 

      Β =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

โดยค่ำ  𝑀𝑆𝑤 = [1 −
𝑛1

𝑁
] 𝑆𝑖

2 
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เมือ่ Β แทน คำ่สถติทิีพ่จิำรณำใน Brow-Forsythe 

 

 

แทน คำ่ประมำณของควำมแปรปรวนระหวำ่งกลุ่ม (Mean Square 
between groups) 

 

แทน คำ่ประมำณของควำมแปรปรวนภำยในกลุ่ม (Mean Square 
within groups)  

      ส าหรบัสถติ ิBrow Forsythe 
   𝑘  แทน จ ำนวนกลุ่มตวัอยำ่ง 

𝑛𝑖  แทน จ ำนวนตวัอยำ่งของกลุ่มที ่i 

𝑁  แทน ขนำดประชำกร 

𝑆𝑖
2  แทน คำ่ควำมแปรปรวนของกลุ่มตวัอยำ่งที ่i 

 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิจะท าการทดสอบเป็นรายคู่                 
เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดแตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2543: 116) มสีตูรดงัน้ี 
 

𝑡 =
𝑥𝑖̅ + 𝑥𝑗̅

𝑀𝑆𝑤 (
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

)
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
  
   
 
 2.4 สถติคิ่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัที่เป็นอสิระต่อกนั (วเิชยีร เกตุสงิห์. 2541 : 
72) เพือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 และ ขอ้ที ่4 

 

 

แทน คำ่สถติทิีใ่ชพ้จิำรณำใน t-distribution 

 

แทน คำ่ประมำณของควำมแปรปรวนภำยในกลุ่ม (Mean Square within 

groups) ส ำหรบั Brown Forsythe 

 

แทน คำ่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยำ่งที ่i 

 

แทน คำ่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยำ่งที ่j 

 

 
 

แทน จ ำนวนตวัอยำ่งของกลุ่มที ่i 

 แทน จ ำนวนตวัอยำ่งของกลุ่มที ่j 

𝑡 

 

 

𝑛𝑗 

𝑛𝑖 
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𝑟 =
𝑛∑𝑋𝑌 − (∑𝑋)(∑𝑌)

√(𝑛∑𝑋2 − (∑𝑋)2)(𝑛∑𝑌2 − (∑𝑌)2)
 

 
เมือ่       rXY  แทน  สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์

X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 

Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 

X2  แทน  ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก ำลงัสอง 

Y2  แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก ำลงัสอง 

XY  แทน  ผลรวมของผลคณูระหวำ่ง X และ Y ทุกคู ่
    n    แทน  กลุ่มตวัอยำ่ง 

 โดยที่ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพันธ์ ( r ) จะมีค่าตัง้แต่ -1 ถึง 1 โดยความหมายของค่า r 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 437) มดีงัน้ี 
  1. กรณีค่า r เป็นค่าเป็นลบ ( - ) หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม กล่าวคอื ถา้ X เพิม่ Y จะลด หรอื ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
  2. กรณีค่า r เป็นค่าเป็นบวก ( + ) หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดยีวกนั กล่าวคอื ถา้ X เพิม่ Y จะเพิม่ดว้ย หรอื ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 
  3.  กรณีค่า r = 0 หมายถงึ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
  4. กรณีค่า r มคี่าเขา้ใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั
และ มคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  5. กรณีค่า r มคี่าเขา้ใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงขา้ม
และ มคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  6. กรณีค่า r = 0 หมายถงึ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
  7. กรณีค่า r มคีา่เขา้ใกล ้0 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยลง 
 
 เกณฑ์การแปรความหมายของค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (ธวชัชยั งามสนัติวงษ์. 2543: 
478) มดีงัน้ี 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.01 – 0.20  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.21 – 0.40  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.41 – 0.60  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.61 – 0.80  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.81 – 1.00  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมาก 



 

    

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

  
 การน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูงานวจิยัเรื่อง “ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสี่วนร่วม              
ในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ”               
โดยการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่
ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
 n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 x̄  แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D. แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r   แทน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
 Sig. แทน คา่ Significant ของสถติหิรอืความน่าจะเป็น 
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง 
 *  แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์
และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน 
ตามล าดบัดงันี้ 
 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา ประกอบด้วย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยแบง่ผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุต าแหน่งงาน และอายงุาน  
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 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน  
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 
 ตอนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ของ
พนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ข้อ ดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่ปัีจจยัดา้น
ลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ที่มคีวามรู้
เกีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ แตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่วนร่วม                  
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา ประกอบด้วย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 
  
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ  ต าแหน่งงาน และอายุงาน  โดยการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของและร้อยละ                             
ดงัรายละเอยีดตอ่ไปน้ี 
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ตาราง 3  แสดงจ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคล 
 

ลกัษณะสว่นบุคคล จ านวน(คน) รอ้ยละ 
1. เพศ 

   
 

ชาย 62 47.7 
  หญงิ 68 52.3 
รวม   130 100.0 
2. อาย ุ

   
 

ต ่ากวา่ 30 ปี 28 21.5 
 30 – 37 ปี 66 50.8 
  38 ปีขึน้ไป 36 27.7 
รวม   130 100.0 
3. ต าแหน่งงาน  

   
 

ระดบัพนกังาน / เจา้หน้าที ่ 99 76.2 

 
ระดบัผูช้ว่ยผูจ้ดัการ / ผูจ้ดัการ 31 23.8 

รวม   130 100.0 
4. อายงุาน 

   
 

ต ่ากวา่ 3 ปี 46 35.4 
 4 – 6 ปี 42 32.3 
  6 ปีขึน้ไป 42 32.3 
รวม   130 100.0 

  
 จากตาราง 3 แสดงผลการวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ที่ใช้เป็น
ตวัอยา่งในการวจิยัครัง้น้ี จ านวน 130 คน จ าแนกตามตวัแปร ไดด้งัน้ี  
 1. เพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
52.3 รองลงมาคอื เพศชาย มจี านวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.7 ตามล าดบั 

2. อาย ุพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ อายุ 30-37 ปี มจี านวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
50.8 รองลงมาคอือายุ 38 ปีขึ้นไป มจี านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.7 และอายุต ่ากว่า 30 ปี มี
จ านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.5 ตามล าดบั 
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 3. ต าแหน่งงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานระดบัพนักงาน / 
เจา้หน้าที่ จ านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.2 ต าแหน่งงานระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการ / ผูจ้ดัการ จ านวน 
31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.8 ตามล าดบั 
 4. อายงุาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ อายงุานต ่ากวา่ 3 ปี มจี านวน 46 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 35.4 รองลงมาคอื อายุงาน 4-6 ปี และ อายุงาน 6 ปีขึน้ไป มจี านวนเท่ากนัคอื กลุ่มละ 
42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.3 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ  ปัจจัยด้านความรู้เกี่ยวกับกิจกรรมไคเซ็น  มี
รายละเอยีด ดงัน้ี 
 
ตาราง 4  แสดงจ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
 

ปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ จ านวน(คน) รอ้ยละ 
ระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 

  

 
มคีวามรูใ้นระดบัต ่า 19 14.6 

 มคีวามรูใ้นระดบัปานกลาง 80 61.5 

  มคีวามรูใ้นระดบัสงู 31 23.9 

รวม   130 100.0 

 
 จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมูลเกี่ยวกับ ปัจจยัด้านความรู้เกี่ยวกบั
กจิกรรมไคเซน็ ทีใ่ชเ้ป็นตวัอยา่งในการวจิยัครัง้น้ี จ านวน 130 คน จ าแนกตามระดบัความรูเ้กีย่วกบั
กจิกรรมไคเซน็ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามรูใ้นระดบัปานกลาง จ านวน 80 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 61.5 รองลงมาคอื มคีวามรูใ้นระดบัสูง จ านวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.9 มคีวามรูใ้น
ระดบัต ่า มจี านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.6 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน  
 ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน โดยมรีายละเอียด 
ดงัน้ี 
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ตาราง 5  แสดงค่าเฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามปัจจยัดา้นทศันคตชิองพนกังาน 
 

ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน x̄ S.D. 
ระดบั
ทศันคต ิ

1. ทา่นรูส้กึวา่กระบวนการท างานของบรษิทั เป็นระบบและมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ เมือ่น าไคเซน็มาใช ้

3.87 .59 ด ี

2. ทา่นคดิวา่ไคเซน็ เป็นพืน้ฐานในการรบัมอืกบักบัสภาวะการ
แขง่ขนัและการเปลีย่นแปลงทางธุรกจิ 
3. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็เป็นเรือ่งงา่ยทุกองคก์รสามารถน าไป
ปฏบิตัไิด ้
4. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็ ท าใหท้า่นมคีวามสมัพนัธท์ีด่ขี ึน้กบั
เพือ่นรว่มงานและหวัหน้างาน ท าใหบ้รรยากาศในการท างานดขีึน้ 
5. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็ เปิดโอกาสใหท้า่นไดแ้สดงความ
คดิเหน็ และความสามารถมากขึน้ 
6. ทา่นคดิวา่การรว่มกจิกรรมไคเซน็ เป็นการเพิม่โอกาส
ความกา้วหน้าในงานของทา่น 
7. กจิกรรมไคเซน็ท าใหท้า่นเกดิความรูส้กึมสีว่นรว่มและภาคภมูใิจ
ในผลการงานของบรษิทั 
8. ทา่นคดิวา่การท าไคเซน็ท าใหก้ารท างานของท่านมคีวามสะดวก 
และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
9. ทา่นจะมกี าลงัใจในการท างานมากขึน้ เมือ่ความคดิของท่านไดร้บั
การยอมรบัผา่นการท ากจิกรรมไคเซน็ 
10. ทา่นคดิวา่ผูบ้รหิารของบรษิทัไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความใสใ่จ 
สนบัสนุน และใหค้วามส าคญัในการกจิกรรมไคเซน็ 

3.90 
 

3.71 
 

3.80 
 
 

3.94 
 

3.75 
 

3.82 
 

3.84 
 

3.75 
 

4.04 

.66 
 

.71 
 

.74 
 
 

.66 
 

.79 
 

.69 
 

.70 
 

.64 
 

.69 

ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี

ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังานโดยรวม 3.84 .51 ด ี

  
 จากตาราง 5 เมื่อพิจารณาถึงปัจจยัด้านทศันคติของพนักงานที่มตี่อกิจกรรมไคเซ็นใน
ภาพรวมและรายขอ้ทุกขอ้ พบว่ามรีะดบัทศันคติอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากบั 3.84 และ
เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ทศันคตเิกีย่วกบัการทีผู่บ้รหิารของบรษิทัได้
แสดงใหเ้หน็ถงึความใส่ใจ สนับสนุน และใหค้วามส าคญัในการกจิกรรมไคเซน็ มคี่าเฉลี่ย 4.04 ใน
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ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยคะแนนต ่าสุด คอื ทศันคติที่ว่ากจิกรรมไคเซน็เป็นเรื่องง่ายทุกองค์กรสามารถน าไป
ปฏบิตัไิด ้มคีา่เฉลีย่ 3.71 
 
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 
 ผูว้จิยัได้ท าการศกึษาขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มรีายละเอยีด 
ดงัน้ี 

  
ตาราง 6   แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร   
    

ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร                            x̄ S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นการสือ่สารแนวดิง่    
1. บรษิทัของทา่นมกีารประชาสมัพนัธใ์หพ้นกังานทราบถงึ
นโยบาย,กจิกรรม, ขา่ว หรอืขอ้มลูตา่งๆ อยูเ่สมอ 

4.10 .63 ด ี

2. บรษิทัท่านด าเนินการประชาสมัพนัธก์จิกรรมไคเซน็ ผา่นทุก
ชอ่งทางการสือ่สารภายในองคก์ร เชน่ อเีมล,์ บอรด์ประกาศ, 
ประชุม, เสยีงตามสาย เป็นตน้ 

4.10 .66 ด ี

3. การประชาสมัพนัธ์กจิกรรมไคเซน็ของบรษิทั ท าใหท้่านเขา้ใจ
วตัถุประสงคข์องกจิกรรม และ เกดิความสนใจในการร่วมกจิกรรม 

3.96 .63 ด ี

ดา้นการสือ่สารแนวดิง่โดยรวม 4.05 .53 ด ี
ดา้นการสือ่สารแนวนอน    
1. ทมีหรอืฝ่ายงานของท่าน มกีารประชุมหารอืร่วมกนั เพือ่
แลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารใหท้ราบอยา่งทัว่ถงึอยูเ่สมอ 

3.94 .62 ด ี

2. ทา่นมคีวามเขา้ใจกจิกรรมไคเซน็มากขึน้จากการพดูคุยกบัคน
ในทมีหรอืฝ่ายงานของท่าน 

3.87 
 

.59 
 

ด ี

3. สมาชกิในทมีหรอืในฝ่ายงานของท่าน ไดช้กัชวนท่านเขา้ร่วม
ท ากจิกรรมไคเซน็ 

3.87 .68 ด ี

ดา้นการสือ่สารแนวนอนโดยรวม 3.89 .55 ด ี
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ตาราง 6  (ต่อ) 
    

ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร                            x̄ S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นการสือ่สารแนวไขว ้    
1. ทา่นมกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารเรือ่งต่างๆ กบัฝ่ายงานอื่น
อยูเ่สมอ 

3.78 .62 ด ี

2. ทา่นรูส้กึสนใจในการท ากจิกรรมไคเซน็มากขึน้ เมือ่ได้
แลกเปลีย่นแนวคดิกบัฝ่ายงานอื่น 

3.70 
 

.72 
 

ด ี

3. ฝ่ายงานต่างๆ มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูกนัอยา่งเปิดเผย และ
ตามความเป็นจรงิ ไมม่กีารบดิเบอืนหรอืปิดบงั 

3.66 .70 ด ี

ดา้นการสือ่สารแนวไขวโ้ดยรวม 3.71 .60 ด ี
ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์รโดยรวม 3.89 .47 ด ี
  
 จากตาราง 6 เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจยัด้านการ
สื่อสารภายในองคก์ร พบว่าพนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อการสื่อสารภายในองคก์รโดยรวมอยู่ใน
ระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมรีะดบัความคดิเหน็ใน
ระดบัดี โดยด้านการสื่อสารในแนวดิ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากบั 4.05 รองลงมาคือด้านการสื่อสาร
แนวนอนมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 และ การสื่อสารแนวไขวม้คี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71 ตามล าดบั โดยเมื่อ
พจิารณารายละเอยีดของปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์รแต่ละดา้น พบวา่ 
 ด้านการสื่อสารในแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างหวัหน้างานและผู้ใต้บังคบับัญชา 
พบว่าทุกขอ้มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัด ีโดยความเหน็เกี่ยวกบั บรษิัทมีการประชาสมัพนัธ์ให้
พนักงานทราบถงึนโยบาย,กิจกรรม, ข่าว หรอืขอ้มูลต่างๆ อยู่เสมอ และ ความเห็นเกี่ยวกบัการ
ด าเนินการประชาสมัพนัธก์จิกรรมไคเซน็ของบรษิทั ผ่านทุกช่องทางการสื่อสารภายในองคก์ร เช่น 
อเีมล์, บอรด์ประกาศ, ประชุม, เสยีงตามสาย มคี่าเฉลี่ยเท่ากนัที่ 4.10 ส่วนความคดิเหน็เกี่ยวกบั
การประชาสมัพนัธก์จิกรรมไคเซน็ของบรษิทั ทีท่ าใหพ้นักงานเขา้ใจวตัถุประสงคข์องกจิกรรม และ 
เกดิความสนใจในการรว่มกจิกรรม มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.96  
 ดา้นการสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในฝ่ายงานเดยีวกนั พบว่าทุกขอ้มรีะดบั
ความคิดเห็นในระดับดี โดยความเห็นเกี่ยวกับ การที่ฝ่ายงานมีการประชุมหารือร่วมกัน เพื่อ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารให้ทราบอย่างทัว่ถึงอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 รองลงมา คือ 
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พนักงานมคีวามเขา้ใจกจิกรรมไคเซน็มากขึน้จากการพูดคุยกบัคนในทมีหรอืฝ่ายงาน และ สมาชกิ
ในทมีหรอืในฝ่ายงานของ ไดช้กัชวนใหเ้ขา้รว่มท ากจิกรรมไคเซน็ มคีา่เฉลีย่เทา่กนัที ่3.87  
 ดา้นการสือ่สารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารระหว่างพนกังานต่างฝ่ายงานกนั พบว่าทุกขอ้มี
ระดบัความคดิเหน็ในระดบัด ีโดยความเหน็เกีย่วกบัการแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารเรือ่งต่างๆ กบัฝ่าย
งานอื่นอยู่เสมอ มคี่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากบั 3.78 รองลงมา คอื พนักงานรูส้กึสนใจในการท ากจิกรรมไค
เซน็มากขึน้ เมื่อไดแ้ลกเปลีย่นแนวคดิกบัฝ่ายงานอื่น มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.70 และ ฝ่ายงานต่างๆ มี
การแลกเปลี่ยนขอ้มลูกนัอย่างเปิดเผย และตามความเป็นจรงิ ไม่มกีารบดิเบอืนหรอืปิดบงัฝ่ายงาน
ต่างๆ มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูกนัอยา่งเปิดเผย และตามความเป็นจรงิ ไมม่กีารบดิเบอืนหรอืปิดบงั มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.66 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ข้อมูลการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนกังานบรษิทัยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 ในการศกึษาส่วนน้ีผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบั การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงาน บรษิทัยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั โดยมรีายละเอยีด 
ดงัน้ี 
 

ตาราง 7  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) 
ของพนกังาน  

x̄ S.D. 
ระดบัการมี
สว่นร่วม 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ    
1. ทา่นมบีทบาทในการน าเสนอ หรอื แสดงใหผู้ร้ว่มงาน หรอื หวัหน้า
งานเหน็ถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการปฏบิตังิาน 

3.81 .71 มาก 

2. ทา่นชอบทีจ่ะท าการวเิคราะหปั์ญหา และ ท าการแกไ้ขปัญหา
ตามล าดบัความส าคญั 

3.79 
 

.67 
 

มาก 

3. ทา่นยนิดทีีจ่ะเขา้ร่วมเป็นคณะท างานวางแผน ก าหนดแนวทาง ในการ
จดักจิกรรมไคเซน็ 

3.68 .75 มาก 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจโดยรวม 3.76 .59 มาก 
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ตาราง 7  (ต่อ) 
 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) 
ของพนกังาน  

x̄ S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร    
1. ทุกครัง้ทีม่กีจิกรรมไคเซน็ ทา่นจะพยายามคดิแนวทางการพฒันาการ
ปฏบิตังิานและน าเขา้สูก่จิกรรมไคเซน็ 

3.61 .68 มาก 

2. ทา่นยนิดใีหค้วามรว่มมอืในการปฏบิตัติามแนวทางทีม่กีารกลัน่กรอง
จากกจิกรรมไคเซน็ 

3.88 
 

.61 
 

มาก 

3. ทา่นเขา้ร่วมประชุมคณะท างานกจิกรรมไคเซน็ทุกครัง้ทีไ่ดร้บัการเชญิ 3.80 .72 มาก 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิารโดยรวม 3.76 .58 มาก 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์    
1. การจดักจิกรรมไคเซน็ ท าใหก้ระบวนการท างานทีท่า่นรบัผดิชอบ มี
ประสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่วดัไดจ้รงิ เชน่ รวดเรว็ขึน้, ผลลพัธด์ขี ึน้ 

3.87 .66 มาก 

2. กจิกรรมไคเซน็ ท าใหท้า่นไดแ้สดงผลงาน และมโีอกาสไดร้บัรางวลั
ตอบแทน หรอื ไดร้บัการปรบัเลือ่นต าแหน่ง 

3.55 
 

.87 
 

มาก 

3. ทา่นสามารถรบัรูค้วามสามารถของทมีงานทา่น ผา่นกจิกรรมไคเซน็ 3.75 .67 มาก 

ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์โดยรวม 3.72 .60 มาก 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล    
1. ทา่นตดิตามความคบืหน้าของการด าเนินการตามกจิกรรมไคเซน็วา่
เป็นตามแผนทีว่างไวห้รอืไม่ 

3.60 .68 มาก 

2. ทา่นจะแจง้หรอืเสนอแนะตอ่ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทนัท ี                                    
ทีพ่บวา่กจิกรรมไคเซน็ทีก่ าลงัด าเนินอยู ่มขีอ้ผดิพลาด 

3.61 
 

.69 
 

มาก 

3. หากกจิกรรมไคเซน็ไมป่ระสบความส าเรจ็ตามทีค่าดหวงั ท่านจะ
พยายามหาสาเหตุทีเ่กดิขึน้ 

3.65 .69 
 

มาก 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผลโดยรวม 3.62 .60 มาก 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม 3.72 .53 มาก 

  
 จากตาราง 7 เมื่อพจิารณาในภาพรวมของระดบัความคดิเหน็ เกี่ยวกบัการมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบว่า
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พนักงานมีระดบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.72 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านมรีะดบัการมสี่วนร่วมในระดบัมาก โดย
การมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ และ การมสีว่นรว่มในการปฎบิตักิาร มคีา่เฉลีย่สงูสุดเท่ากนัอยูท่ี ่3.76 
รองลงมาคือการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และ การมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผล มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 ตามล าดบั โดยเมื่อพจิารณารายละเอยีดของการมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แต่ละดา้น พบวา่ 
 ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ พบวา่พนกังานมรีะดบัการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจอยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดบัการมสีว่นรว่ม
ในระดบัมาก โดยการมบีทบาทในการน าเสนอ หรอื แสดงให้ผู้ร่วมงาน หรอื หวัหน้างานเห็นถึง
ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากบั 3.81 รองลงมาคอืการวเิคราะหปั์ญหา และ 
ท าการแกไ้ขปัญหาตามล าดบัความส าคญั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 และ ความยนิดใีนการเขา้รว่มเป็น
คณะท างานวางแผน ก าหนดแนวทาง ในการจดักจิกรรมไคเซน็ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.68 ตามล าดบั 
 ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ พบว่าพนักงานมีระดับการมีส่วนร่วมในการ
ปฏบิตักิารอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดบั
การมสี่วนร่วมในระดบัมาก โดยให้ความร่วมมอืในการปฏิบตัิตามแนวทางที่มกีารกลัน่กรองจาก
กจิกรรมไคเซน็ มคี่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากบั 3.88 รองลงมาคอืเขา้รว่มประชุมคณะท างานกจิกรรมไคเซน็
ทุกครัง้ที่ได้รบัการเชิญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และ ความพยายามคิดแนวทางการพัฒนาการ
ปฏบิตังิานและน าเขา้สูก่จิกรรมไคเซน็ ทุกครัง้ทีม่กีจิกรรมไคเซน็ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.61 ตามล าดบั 
 ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ พบว่า พนักงานมรีะดบัการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดบัการมสี่วน
รว่มในระดบัมาก โดยการจดักจิกรรมไคเซน็ ท าให้กระบวนการท างานทีร่บัผดิชอบ มปีระสทิธภิาพ
มากขึ้น ซึ่งวดัได้จริง เช่น รวดเร็วขึ้น, ผลลพัธ์ดีขึ้น  มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.87 รองลงมาคือ
พนักงานสามารถรบัรูค้วามสามารถของทมีงาน ผ่านกิจกรรมไคเซ็น มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 และ 
กจิกรรมไคเซ็น ท าให้พนักงานได้แสดงผลงาน และมโีอกาสไดร้บัรางวลัตอบแทน หรอื ได้รบัการ
ปรบัเลือ่นต าแหน่ง มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.55 ตามล าดบั 
 ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล พบว่า พนักงานมีระดับการมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผลอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดบั
การมีส่วนร่วมในระดบัมาก โดยการมีส่วนร่วมหากกิจกรรมไคเซ็นไม่ประสบความส าเรจ็ตามที่
คาดหวงั จะพยายามหาสาเหตุทีเ่กดิขึน้ มคี่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากบั 3.65 รองลงมาคอืแจง้หรอืเสนอแนะ
ต่อผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทนัททีีพ่บว่ากจิกรรมไคเซน็ทีก่ าลงัด าเนินอยู่ มขีอ้ผดิพลาด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61 
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และ การตดิตามความคบืหน้าของการด าเนินการตามกจิกรรมไคเซน็วา่เป็นตามแผนทีว่างไวห้รอืไม่ 
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.60 ตามล าดบั 

 
 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน จ านวน  4 ข้อ ดงัน้ี 
 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ท่ีมีปัจจยัด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกนั มีส่วนร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 
 
1.  เพศ สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 
 H0: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่เีพศแตกต่างกนัมสี่วนร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่เีพศแตกต่างกนัมสี่วนร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 
 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชส้ถติวิเิคราะหค์่า t (Independent sample t-test) ส าหรบัตวั
แปรอสิระ 2 กลุ่มที่เป็นอสิระจากกนั ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
  
 หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั (คา่ Sig. มคี่า
มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) จะใชค้่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
ความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม 
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แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed 
ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั โดยกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม มผีลการทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งความแปรปรวน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ดงัน้ี 
 
ตาราง 8  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ของแต่ละกลุ่มเพศ โดย
ใช ้Levene’s test 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังาน 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ .780 .379   
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร .020 .888 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ .195 .659 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล .058 .810 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง                  
(ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม 

.111 .739 

  
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ของแต่ละกลุ่มเพศ 
โดยใช้ค่า Levene’s test ปรากฏว่า การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการ
ปฏิบตัิการ, ด้านการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์, ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล  มีค่า Sig. 
เท่ากบั .739 .379 .888 .659 และ .810 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จงึใช้การ
ทดสอบคา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test 
ในการทดสอบทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 
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ตาราง 9  แสดงผลการวเิคราะห์ การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน
บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามเพศ 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)                
ของพนกังาน 

เพศ t-test of Equality of Means 

𝑋̅ S.D. T df Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 

ชาย 
หญงิ 

3.8065 
3.7157 

.62594 

.56618 
.875 128 .383 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏบิตักิาร 

ชาย 
หญงิ 

3.8333 
3.6961 

.56861 

.58657 
1.352 128 .179 

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

ชาย 
หญงิ 

3.8118 
3.6422 

.57457 

.61035 
1.628 128 .106 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ประเมนิผล 

ชาย 
หญงิ 

3.6613 
3.5833 

.58047 

.64485 
.722 128 .472 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)                     
ของพนกังานโดยรวม 

ชาย 
หญงิ 

3.7782 
3.6593 

.52682 

.52719 
1.285 128 .201 

  
 จากตาราง 9 แสดงผลการวเิคราะห์การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมสี่วนร่วม
ในผลประโยชน์, ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมินผล ปรากฎว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .383 .179 .106 
.472 และ .201 ตามล าดบั ซึ่งค่า Sig ทัง้หมด มคี่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ 
 
2.  อาย ุสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 
 H0: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  ที่มอีายุ แตกต่างกนั มสี่วน
รว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ไมแ่ตกต่างกนั 
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 H1: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  ที่มอีายุ แตกต่างกนั มสี่วน
รว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 

 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) ส าหรับตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% โดยจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) เมื่อคา่ระดบันยัส าคญัทางสถติมิคีา่น้อยกว่า 0.05 ทัง้นี้ จะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง 
F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-
Forsythe test ซึ่งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต็่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมตฐิานใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งน้อยหนึ่งคู่ 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 

 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 

 

ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     
(ไคเซน็) ของแต่ละกลุ่มอาย ุโดยใช ้Levene’s test 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังาน 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 2.677 .073 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร .955 .387 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ 2.435 .092 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล .825 .441 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังานโดยรวม 

3.160* .046 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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  จากตาราง 10 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั แต่ละกลุ่มอายุ โดยใช ้
Levene’s test พบวา่ การมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม มคี่า 
Sig. เท่ากบั .046 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั อยา่งนัยส าคญั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 ถา้สมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า
คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
  ส าหรบัผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     
(ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด  แต่ละกลุ่มอายุ โดยใช ้
Levene’s test พบว่าการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานในแต่ละดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมสี่วนร่วม
ในผลประโยชน์, ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล มีค่า Sig. เท่ากับ .073 .387 .092 .441 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ มคีา่ความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั  
 
ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม จ าแนกตามอายุ 
 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง  
(ไคเซน็) ของพนกังาน 

Statistic df1 df2 Sig. 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง   
(ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม 

.679 2 103.261 .509 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังาน จ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถติิ Brown-Forsythe พบว่าการมสีว่นร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม มคีา่ Sig. เท่ากบั .509 ซึง่มากกวา่ 0.05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ
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แตกต่างกนั มสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญั
ทางสถติ ิ
 ตาราง 12 แสดงการเปรยีบเทียบความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซน็) ของพนกังาน รายดา้น จ าแนกตามอาย ุ
 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน  

Sum of 
Squares 

df  Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 

ระหวา่งกลุ่ม .666 2 .333 .956 .387 

ภายในกลุ่ม 44.227 127 .348     

รวม 44.892 129       

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏบิตักิาร 

ระหวา่งกลุ่ม .032 2 .016 .047 .954 

ภายในกลุ่ม 43.353 127 .341     

รวม 43.385 129       

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.266 2 .633 1.796 .170 

ภายในกลุ่ม 44.765 127 .352     

รวม 46.031 129       

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ประเมนิผล 

ระหวา่งกลุ่ม .276 2 .138 .362 .697 

ภายในกลุ่ม 48.336 127 .381     

รวม 48.612 129       

  
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานในแต่ละด้าน จ าแนกตามอายุ ได้แก่ ด้านการมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์, ดา้นการมสี่วน
ร่วมในการประเมนิผล โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั .387 .954 .170 .697 ตามล าดบั 
ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้น
แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ 
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3.  ต าแหน่งงาน สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 
 H0: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ที่มตี าแหน่งงาน แตกต่างกนั                 
มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ที่มตี าแหน่งงาน แตกต่างกนั                                        
มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 
 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระจากกนัทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
  
 หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั (คา่ Sig. มคี่า
มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) จะใชค้่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
ความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม 
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed 
ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั โดยกลุ่มต าแหน่งงานทัง้ 2 กลุ่ม มผีลการ
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งความแปรปรวน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ดงัน้ี 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  
(ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
โดยใช ้Levene’s test 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังาน 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 6.448* .012   
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 2.270 .134 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ 6.109* .015 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 2.788 .097 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง                  
(ไคเซน็) ของพนกังานโดยรวม 

4.976* .027 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด  ของแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่งงาน โดยใช้ Levene’s test ปรากฏว่า การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ของพนกังานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.027 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความวา่ มคีา่ความแปรปรวนแตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า 
t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (Equal variances not assumed) โดยใช้สถิติ t-test ในการ
ทดสอบทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95%  
 เมื่อพิจารณา ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด  ของแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่งงาน ในแต่ละดา้นของการมสีว่นรว่ม โดยใช ้Levene’s test ปรากฏวา่ การมสีว่นร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ในด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ ด้านการมสี่วนร่วมใน
ผลประโยชน์ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 และ 0.015 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั 
จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (Equal variances not assumed) โดยใช้
สถิติ t-test ในการทดสอบที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ส่วนในด้านการมสี่วนร่วมในการปฏิบตักิาร 
และ ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.134 และ 0.097 ตามล าดับ ซึ่ง
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มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มี
ค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 
(Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test ในการทดสอบทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 
 
ตาราง 14 แสดงผลการวเิคราะห์ การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน

บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง    (ไคเซน็) 

ของพนกังาน 

ต าแหน่งงาน t-test of Equality of Means 

𝑋̅ S.D. t df Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 

พนกังาน/เจา้หน้าที ่
ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ/

ผูจ้ดัการ 

3.7475 
3.7957 

.53683 

.74375 
-.335 40.25

9 
.740 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏบิตักิาร 

พนกังาน/เจา้หน้าที ่
ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ/

ผูจ้ดัการ 

3.8013 
3.6344 

.54693 

.66864 
1.404 128 .163 

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

พนกังาน/เจา้หน้าที ่
ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ/

ผูจ้ดัการ 

3.7643 
3.5914 

.53293 

.76357 
1.174 39.56

9 
.247 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ประเมนิผล 

พนกังาน/เจา้หน้าที ่
ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ/

ผูจ้ดัการ 

3.6431 
3.5484 

.57980 

.71776 
.748 128 .456 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) 
ของพนกังานโดยรวม 

พนกังาน/เจา้หน้าที ่
ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ/

ผูจ้ดัการ 

3.7391 
3.6425 

.48338 

.65553 
.758 40.72

4 
.453 

  
 จากตาราง 14 แสดงผลการวเิคราะห์การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยรวมและ
รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมี
ส่วนร่วมในผลประโยชน์, ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล  ปรากฎว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .740 
.163 .247 .456 และ .453 ตามล าดับ ซึ่งค่า Sig ทัง้หมด มีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
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สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่างกนั อยา่ง
ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้
 
4.  อายงุาน สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 
 H0: พนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด  ที่มีอายุงาน แตกต่างกนั               
มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด  ที่มีอายุงาน แตกต่างกนั               
มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 

 

 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) ส าหรับตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% โดยจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) เมื่อคา่ระดบันยัส าคญัทางสถติมิคีา่น้อยกว่า 0.05 ทัง้นี้ จะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง 
F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-
Forsythe test ซึ่งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต็่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมตฐิานใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งน้อยหนึ่งคู่ 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     
(ไคเซน็) ของแต่ละกลุ่มอายงุาน โดยใช ้Levene’s test 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังาน 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ .880 .417 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 1.809 .168 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ 2.093 .128 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 5.304* .006 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังานโดยรวม 

2.989 .054 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามแต่ละกลุ่ม
อายุงาน โดยใช้ Levene’s test พบว่า การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล มีค่า Sig. เท่ากบั .006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวน
แตกต่างกนั อย่างนัยส าคญั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe 
test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 ส าหรบัผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     
(ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  ด้านการมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ และ การมสี่วน
ร่วมโดยรวม จ าแนกตามแต่ละกลุ่มอายุงาน โดยใช้ Levene’s test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั .417 
.168 .128 .054 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั อย่างนัยส าคญั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท า
การทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต็่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อย
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กว่า 0.05 ถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 
 
ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซน็) ของพนกังานดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล จ าแนกตามอายุงาน 
 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง  
(ไคเซน็) ของพนกังาน 

Statistic df1 df2 Sig. 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง   
(ไคเซน็) ของพนกังานดา้นการมสีว่นรว่มใน
การประเมนิผล 

.528 2 110.972 .591 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังาน จ าแนกตามอายุงาน โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe พบว่าการมสีว่น
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล มคี่า 
Sig. เท่ากบั .591 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่อีายงุานแตกต่างกนั มสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 
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ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  
(ไคเซน็) ของพนกังาน ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล และ โดยรวม จ าแนกตามอายงุาน 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)                

ของพนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน  

Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.424 2 1.212 3.624* .029 

ภายในกลุ่ม 42.468 127 .334   

รวม 44.892 129    

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏบิตักิาร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.728 2 .864 2.634 .076 

ภายในกลุ่ม 41.658 127 .328   

รวม 43.385 129    

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.266 2 1.133 3.288* .041 

ภายในกลุ่ม 43.765 127 .345   

รวม 46.031 129    

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ของ
พนกังานโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.517 2 .759 2.793 .065 

ภายในกลุ่ม 34.492 127 .272   

รวม 36.010 129    

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ปฏบิตักิาร ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ และ การมสีว่นร่วมโดยรวม จ าแนกตามอายุงาน โดย
ใชส้ถติ ิF-test พบว่า ดา้นการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจมคี่า Sig. เท่ากบั .029 และ ดา้นการมสี่วน
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ร่วมในผลประโยชน์มคี่า Sig. เท่ากบั .041 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอบรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ ด้านการมีส่วนร่วมใน
ผลประโยชน์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ดังนัน้ ผู้วิจยัจึงได้น าผลการ
วเิคราะหไ์ปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) ก็ต่อเมื่อ sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่  0.05 เพื่อเปรยีบเทียบ
คา่เฉลีย่รายคูป่รากฏผลดงัตาราง 29 และ 30 ตามล าดบั 

ทัง้น้ี ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไค
เซ็น) ของพนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร และ การมสี่วนร่วมโดยรวม จ าแนกตาม
อายุงาน โดยใชส้ถติิ F-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั .076 และ .065  ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ
งานแตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร 

และ การมสีว่นร่วมโดยรวม แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 

ตาราง 18 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของ
พนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

 

อาย ุ
  ต ่ากวา่ 3 ปี 3 - 6 ปี 6 ปี ขึน้ไป 

𝑋̅ 3.8986 3.5714 3.7937 
ต ่ากวา่ 3 ปี 3.8986 - .32712* .10490 

   
(.009) (.397) 

3 - 6 ปี 3.5714 - - -.22222 

  
  (.081) 

6 ปีขึน้ไป 3.7937 - - - 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตาราง 18 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ จ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ 
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ดว้ยวธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า พนักงานที่มอีายุงานต ่า
กว่า 3 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุงาน 3 - 6 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .009 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานที่มอีายุงานต ่ากว่า 3 ปี กบัพนักงานที่มอีายุงาน 3 - 6 ปี มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน ต ่ากว่า 3 ปี มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการ
มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มากกว่าพนักงานที่มอีายุงาน 3 - 6 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
.32712 ส่วนคู่อื่นๆ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุงานต ่ากว่า 3 ปี จบัคู่กบั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป และ กลุ่มอายุ
งาน 3 – 6 ปี จับคู่กับ กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึ้นไป ปรากฎว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .397 และ .081 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วน
รว่มในการตดัสนิใจแตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 19 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของ

พนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

 

อาย ุ
  ต ่ากวา่ 3 ปี 3 - 6 ปี 6 ปี ขึน้ไป 

𝑋̅ 3.8768 3.5556 3.7222 
ต ่ากวา่ 3 ปี 3.8768 - .32126* .15459 

   
(.012) (.220) 

3 - 6 ปี 3.5556 - - -.16667 

  
  (.196) 

6 ปีขึน้ไป 3.7222 - - - 
      

 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตาราง 19 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ จ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ 
ดว้ยวธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า พนักงานที่มอีายุงานต ่า
กว่า 3 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุงาน 3 - 6 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .012 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
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พนักงานที่มอีายุงานต ่ากว่า 3 ปี กบัพนักงานที่มอีายุงาน 3 - 6 ปี มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน ต ่ากว่า 3 ปี มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการ
มสี่วนร่วมในผลประโยชน์ มากกว่าพนักงานที่มอีายุงาน 3 - 6 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
.32126 ส่วนคู่อื่นๆ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุงานต ่ากว่า 3 ปี จบัคู่กบั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป และ กลุ่มอายุ
งาน 3 – 6 ปี จับคู่กับ กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึ้นไป ปรากฎว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .220 และ .196 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วน
รว่มในการตดัสนิใจแตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 
สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานบริษทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ท่ีมีความรู้เก่ียวกบั
กิจกรรมไคเซน็ แตกต่างกนั มีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไค
เซน็ แตกต่างกนั มสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไค
เซน็ แตกต่างกนั มสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกตา่งกนั 

 

 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้น้ี จะท าการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อนถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ
ถา้คา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่
จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต็่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างน้อยหน่ึงคู่  จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติทิี ่0.05 
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 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     

(ไคเซน็) ของแต่ละกลุ่มระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ โดยใช ้Levene’s test 
 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังาน 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 1.314 .272 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 1.670 .192 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ 1.159 .317 
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 4.963* .008 
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ของพนกังานโดยรวม 

1.812 .168 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามแต่ละกลุ่ม
ระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ โดยใช ้Levene’s test พบวา่ การมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล มคี่า Sig. เท่ากบั .008 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า มี
ค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั อย่างนัยส าคญั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานจากตาราง 
Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ถ้า
สมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จะน าไปเปรยีบเทียบ
เชงิซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 ส าหรบัผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                     
(ไคเซ็น) ของพนักงานบริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  ด้านการมสี่วนร่วมในการ
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ตดัสนิใจ, ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร, ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ และ การมสี่วน
ร่วมโดยรวม จ าแนกตามแต่ละกลุ่มระดบัความรู้เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็น โดยใช้ Levene’s test 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .272 .192 .317 .168 ตามล าดับ  ซึ่งมากกว่า 0.05 นั น่คือ ยอมรับ
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่าง
กัน อย่างนัยส าคัญ ดังนัน้ ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต็่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จะน าไปเปรยีบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซ็น) ของพนักงานด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล จ าแนกตามกลุ่มระดบัความรู้
เกีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง  
(ไคเซน็) ของพนกังาน 

Statistic df1 df2 Sig. 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง   
(ไคเซน็) ของพนกังานดา้นการมสีว่นรว่มใน
การประเมนิผล 

3.224* 2 67.597 .046 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน จ าแนกตามกลุ่มระดบัความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ โดยใชส้ถติ ิ
Brown-Forsythe พบว่า การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานดา้นการมี
ส่วนร่วมในการประเมนิผล มคี่า Sig. เท่ากบั .046 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไค
เซน็ มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ sig. มคี่า
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น้อยกว่า 0.05 ใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เพือ่เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูป่รากฏผลดงัตาราง 33 

 
ตาราง 22 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของ

พนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล จ าแนกตามกลุ่มระดบัความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรม
ไคเซน็ โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 

 

ระดบัความรูเ้กีย่วกบั
กจิกรรมไคเซน็ 

  ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง ระดบัสงู 

𝑋̅ 3.9298 3.5708 3.5591 
ระดบัต ่า 3.9298 - .35899* .37068 

   
(.006) (.065) 

ระดบัปานกลาง 3.5708 - - .01169 

  
  (1.000) 

ระดบัสงู 3.5591 - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 22 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล จ าแนกตามกลุ่มระดบัความรู้
เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นเป็นรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่า พนักงานที่มีระดบั
ความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ต ่า กบัพนักงานทีม่รีะดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ปานกลาง มี
คา่ Sig. เท่ากบั .006 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไค
เซน็ต ่า กบัพนกังานทีม่รีะดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ปานกลาง มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยพนกังานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ระดบัต ่า มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 
(ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล มากกว่าพนักงานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็
ระดบัปานกลาง โดยมผีลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั .35899 ส่วนคู่อื่นๆ ได้แก่ พนักงานที่มีความรู้
เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นระดบัต ่า จบัคู่กับพนักงานที่มีความรู้เกี่ยวกับกิจกรรมไคเซ็นระดบัสูง, 
พนักงานที่มคีวามรูเ้กี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นระดบัปานกลาง จบัคู่กบัพนักงานที่มีความรูเ้กี่ยวกบั
กจิกรรมไคเซน็ระดบัสูง ปรากฎว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .065 และ 1.000 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 
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นัน่คอื มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผลแตกต่าง
กนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                  

(ไคเซน็) ของพนักงาน ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ และ โดยรวม จ าแนกตามกลุ่มระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรม
ไคเซน็ 

 

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)                
ของพนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน  

Sum of 
Squares 

df  Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 

ระหวา่งกลุ่ม .514 2 .257 .736 .481 

ภายในกลุ่ม 44.378 127 .349   

รวม 44.892 129    

ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏบิตักิาร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.088 2 .544 1.634 .199 

ภายในกลุ่ม 42.297 127 .333   

รวม 43.385 129    

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.434 2 .717 2.042 .134 

ภายในกลุ่ม 44.596 127 .351   

รวม 46.031 129    

การมสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ของ
พนกังานโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม .996 2 .498 1.806 .168 

ภายในกลุ่ม 35.014 127 .272   

รวม 36.010 129    

 
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ด้านการมีส่วนร่วมในการ
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ปฏบิตักิาร ด้านการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์  และ การมสี่วนร่วมโดยรวม จ าแนกตามกลุ่มระดบั
ความรู้เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็น โดยใช้สถิติ F-test พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั .481 .199 .134 .168 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็แตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร ดา้น
การมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ และ การมสีว่นร่วมโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 
 

 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน มีความสมัพนัธก์บัการมีส่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบริษทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั  
 H1: ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 
 

ตาราง 24 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นทศันคต ิกบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

 

ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน  

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
ดา้นการมสีว่นรว่มใน
การตดัสนิใจ 

0.532* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
การปฏบิตักิาร 

0.552* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
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ตาราง 24  (ต่อ)     
     

 

ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน  

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
ดา้นการมสีว่นรว่มใน
ผลประโยชน์ 

0.644* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

ดา้นการมสีว่นรว่มใน
การประเมนิผล 

0.587* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

การมสีว่นรว่มในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) โดยรวม 

0.653* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านทัศนคติของ

พนกังาน กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั โดยการใช้การวเิคราะห์สถิตสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสี่วนรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของ
พนักงาน บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ดา้น
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผล และการมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .000 
ซึง่น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนกังาน มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ในดา้นการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร ดา้นการมสี่วนร่วม
ในผลประโยชน์ ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล และการมสี่วนรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
(ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี  

- ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่า r เท่ากับ 0.532 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 
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- ด้านการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิการ มีค่า r เท่ากบั 0.552 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

- ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ มีค่า r เท่ากับ 0.644 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 

- ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล มคี่า r เท่ากบั 0.587 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

- การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) โดยรวม มคีา่ r เทา่กบั 0.653 แสดง
วา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 

 
 

สมมติฐานข้อท่ี 4 ปัจจยัด้านการส่ือสารภายในองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัการมีส่วนร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบริษทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั   
 
1.  การส่ือสารภายในองคก์ร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม  
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 H1: ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 

สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 
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ตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร กบัการมี

สว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
การสือ่สารแนวดิง่ 0.446* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การสือ่สารแนวนอน 0.678* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารแนวไขว ้ 0.727* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารโดยรวม 0.733* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการสื่อสารภายใน

องค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแนวดิ่ง การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารแนวไขว้ การสื่อสาร
โดยรวม กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงาน บรษิัท 
ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยการใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์
สนั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 
(ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากบั 
.000 ในทุกประเภทการสื่อสาร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่น
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทย
แลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรปุไดด้งัน้ี 

การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับัญชา มคี่า r 
เท่ากบั 0.446 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมี
สว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดียวกนั มีค่า r เท่ากบั 0.678 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่า r เท่ากบั 0.727 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) โดยรวม มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารโดยรวม ซึง่เป็นภาพรวมของการสือ่สาร พบว่า มคี่า r เท่ากบั 0.733 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม มากขึน้ในระดบัสงู 

นอกจากนัน้ จากตาราง 25 พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ (คา่ r) ของการสือ่สารแนวไขวม้คีา่สงูทีสุ่ดกบั 0.727 รองลงมา คอื การสือ่สารแนวนอน 
มคีา่ r เทา่กบั 0.678 และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ r ต ่าทีส่ดุ เทา่กบั 0.446  

 
 

2.  การส่ือสารภายในองคก์ร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ด้านการ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 H1: ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 

สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่ อวิเคราะห์
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ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 

 
ตาราง 26 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร กบัการมี

ส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงาน 

บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
การสือ่สารแนวดิง่ 0.480* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การสือ่สารแนวนอน 0.649* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารแนวไขว ้ 0.671* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารโดยรวม 0.711* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 26 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการสื่อสารภายใน

องค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแนวดิ่ง การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารแนวไขว้ การสื่อสาร
โดยรวม กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 
ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยการใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ในทุกประเภทการสื่อสาร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นการ
สือ่สารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการ
มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรปุไดด้งัน้ี 

การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา มคี่า r 
เท่ากบั 0.480 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมี
ส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบั
ปานกลาง 

การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดียวกนั มีค่า r เท่ากบั 0.649 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่า r เท่ากบั 0.671 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารโดยรวม ซึง่เป็นภาพรวมของการสือ่สาร พบว่า มคี่า r เท่ากบั 0.711 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 

นอกจากนัน้ จากตาราง 26 พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(คา่ r) ของการสือ่สารแนวไขวม้คีา่สงูทีสุ่ดกบั 0.671 รองลงมา คอื การสือ่สารแนวนอน 
มคีา่ r เทา่กบั 0.649 และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ r ต ่าทีส่ดุ เทา่กบั 0.480 
 
 
3.  การส่ือสารภายในองคก์ร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ด้านการ
มีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ  
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร ของพนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 H1: ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
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สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 
 
ตาราง 27 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร กบัการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ ของ
พนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
การสือ่สารแนวดิง่ 0.390* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสือ่สารแนวนอน 0.610* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารแนวไขว ้ 0.626* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารโดยรวม 0.644* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 27 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการสื่อสารภายใน

องค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแนวดิ่ง การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารแนวไขว้ การสื่อสาร
โดยรวม กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร 
ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยการใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏิบตักิาร ของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ในทุกประเภทการสื่อสาร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นการ
สือ่สารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการ
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ  ของพนักงานบริษัท ยันม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด                         
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรปุไดด้งัน้ี 
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การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา มคี่า r 
เท่ากบั 0.390 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมสี่วนร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัต ่า 

การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดียวกนั มีค่า r เท่ากบั 0.610 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่า r เท่ากบั 0.626 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารโดยรวม ซึง่เป็นภาพรวมของการสือ่สาร พบว่า มคี่า r เท่ากบั 0.644 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 

นอกจากนัน้ จากตาราง 27 พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(คา่ r) ของการสือ่สารแนวไขวม้คีา่สงูทีสุ่ดกบั 0.626 รองลงมา คอื การสือ่สารแนวนอน 
มคีา่ r เทา่กบั 0.610 และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ r ต ่าทีส่ดุ เทา่กบั 0.390 
 
 
4.  การส่ือสารภายในองคก์ร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ด้านการ
มีส่วนร่วมในผลประโยชน์  
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 H1: ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
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สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 
 

ตาราง 28 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร กบัการมี
สว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงาน 

บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
การสือ่สารแนวดิง่ 0.358* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสือ่สารแนวนอน 0.571* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารแนวไขว ้ 0.639* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารโดยรวม 0.623* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตาราง 28 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการสื่อสารภายใน
องค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแนวดิ่ง การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารแนวไขว้ การสื่อสาร
โดยรวม กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 
ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยการใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ในทุกประเภทการสื่อสาร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นการ
สือ่สารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการ
มสีว่นร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรปุไดด้งัน้ี 
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การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา มคี่า r 
เท่ากบั 0.358 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมสี่วนร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัต ่า 

การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดียวกนั มีค่า r เท่ากบั 0.571 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่า r เท่ากบั 0.639 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารโดยรวม ซึง่เป็นภาพรวมของการสือ่สาร พบว่า มคี่า r เท่ากบั 0.623 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 

นอกจากนัน้ จากตาราง 28 พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(คา่ r) ของการสือ่สารแนวไขวม้คีา่สงูทีสุ่ดกบั 0.639 รองลงมา คอื การสือ่สารแนวนอน 
มคีา่ r เทา่กบั 0.571 และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ r ต ่าทีส่ดุ เทา่กบั 0.358 

 
 

5.  การส่ือสารภายในองคก์ร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ด้านการ
มีส่วนร่วมในการประเมินผล 
   
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   
 H1: ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั   
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สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% เพื่ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัน้ี 
ตาราง 29 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ระหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร กบัการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ของ
พนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร 

การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็)  
ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ทศิทาง 
 ระดบั 

การมสีว่นรว่ม 
การสือ่สารแนวดิง่ 0.357* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสือ่สารแนวนอน 0.577* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารแนวไขว ้ 0.644* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 
การสือ่สารโดยรวม 0.627* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 29 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการสื่อสารภายใน

องค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแนวดิ่ง การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารแนวไขว้ การสื่อสาร
โดยรวม กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล 
ของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยการใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าระดบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ของพนักงาน บรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ในทุกประเภทการสื่อสาร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นการ
สือ่สารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการ
มีส่วนร่วมในการประเมินผล ของพนักงานบริษัท ยันม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรปุไดด้งัน้ี 
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การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา มคี่า r 
เท่ากบั 0.357 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดียวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมสี่วนร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัต ่า 

การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดียวกนั มีค่า r เท่ากบั 0.577 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่า r เท่ากบั 0.644 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 

การสื่อสารโดยรวม ซึง่เป็นภาพรวมของการสือ่สาร พบว่า มคี่า r เท่ากบั 0.627 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 

นอกจากนัน้ จากตาราง 44 พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(คา่ r) ของการสือ่สารแนวไขวม้คีา่สงูทีสุ่ดกบั 0.644 รองลงมา คอื การสือ่สารแนวนอน 
มคีา่ r เทา่กบั 0.577 และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ r ต ่าทีส่ดุ เทา่กบั 0.357 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 30 แสดงผลสรปุการวเิคราะหส์มมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน คา่สถติทิีใ่ช ้

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

กา
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สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ที่มีปัจจัย
ด้านลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มสี่วน
ร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
แตกต่างกนั 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ต าแหน่งงาน 
4. อายุงาน 

 

 
 
 
 
 
 

t-test 
One way ANOVA 

t-test 
One way ANOVA 
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 
 
 
 

 
สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากัด ที่มีความรู้
เกี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ แตกต่างกนั มสี่วน
ร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
แตกต่างกนั 
 
 

One way ANOVA      
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สมมตฐิาน คา่สถติทิีใ่ช ้

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

กา
รม
สีว่
นร

ว่ม
ใน
กา
รต
ดัส

นิใ
จ 

กา
รม
สีว่
นร

ว่ม
ใน
กา
รป

ฏบิ
ตักิ

าร
 

กา
รม
สีว่
นร

ว่ม
ใน
ผล

ปร
ะโ
ยช

น์ 

กา
รม
สีว่
นร

ว่ม
ใน
กา
รป

ระ
เม
นิผ

ล 

กา
รม
สีว่
นร

ว่ม
โด
ยภ

าพ
รว
ม 

 
สมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจยัด้านทศันคติของ
พนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วม
ในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทย
แลนด)์ จ ากดั 
 

Pearson 
Correlation      

 
สมมติฐานข้อท่ี 4 ปัจจัยด้านการสื่อสาร
ภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
ของพนักงานบริษัท ยันม่าร์ แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั   

1. การสือ่สารแนวดิง่ 
2. การสือ่สารแนวนอน 
3. การสือ่สารแนวไขว ้
4. การสือ่สารโดยภาพรวม 
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Correlation 
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  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัในครัง้น้ี 

   หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัในครัง้น้ี 



 

 

บทท่ี 5 
สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ี มุ่งศกึษาเรื่องปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั เพื่อทีจ่ะไดท้ราบถงึ
ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อทีจ่ะไดใ้ชใ้น
การก าหนดแนวทางปฏิบตัิ และชี้แนะให้พนักงานได้มสี่วนร่วมในการท ากิจกรรมอย่างต่อเน่ือง 
เพือ่ใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพือ่ศกึษาการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่องของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามลกัษณะสว่นบุคคล 
 2. เพือ่ศกึษาการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่องของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามระดบัความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นทศันคติของพนักงานกบัการมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 4. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์รกบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของพนกังาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

 
สมมติฐานของการวิจยั 
 1. พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่ปัีจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง     
(ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 2. พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไค
เซน็ แตกต่างกนั มสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกตา่งกนั 
 3. ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
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 4. ปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั   

   
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั จ านวนทัง้สิ้น 192 คน (ที่มา : ขอ้มูล ณ วนัที่ 31 สงิหาคม พ.ศ.2560 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 
บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั) 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานศกึษาวจิยัคอื พนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั ซึง่ผูว้จิยัไดท้ าการค านวณขนาดตวัอยา่ง กรณีทราบจ านวนประชากร โดยใชว้ธิกีารของ Taro 
Yamane (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550) ดงันัน้ งานวจิยัในครัง้น้ีจะก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
130 คน โดยใชว้ธิกีารสุม่ 2 ขัน้ตอนดงัน้ี คอื 
  1. การสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน  (Proportional stratified random sampling) กลุ่ม
ตวัอย่าง ตามแต่ละกลุ่มงาน ของ บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึ่งประกอบดว้ย 3 
กลุ่มงานได้แก่ กลุ่มงานการตลาดและอนุมตัิสินเชื่อ จ านวน 47 คน, กลุ่มงานติดตามเร่งรดัหน้ี 
จ านวน 32 คน, กลุ่มงานสนบัสนุน จ านวน 51 คน 
  2. วธิีการสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience sampling) โดยเก็บกลุ่มตวัอย่าง
จากพนักงานแต่ละสายงานของ บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีส่ะดวกในการตอบ
แบบสอบถาม 
 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวิจัยครัง้น้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด (Close – 
Ended) โดยแบง่โครงสรา้งแบบสอบถามออกเป็น 5 สว่น ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน และอายงุาน จ านวนรวมทัง้หมด 4 ขอ้  
 ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามวดัปัจจยัดา้นทศันคต ิจ านวน 10 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็น Likert 
Scale โดยมคี าตอบให้เลอืก 5 ระดบั คอื เห็นดว้ยอย่างยิง่ เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิง่ ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเห็นได้เพยีงค าตอบเดยีว
เทา่นัน้ 
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 ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามวดัความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ จ านวน 12 ขอ้ เป็นค าถามที่
ให้เลือกค าตอบที่ถูกต้องที่สุด โดยข้อที่ตอบที่ถูกจะได้ 1 คะแนน ขอ้ที่ตอบผดิจะได้ 0 คะแนน 
จากนัน้รวมคะแนนที่ผูต้อบแบบสอบถามท าไดเ้พื่อแปลความหมายของคะแนน ออกเป็น 3 ระดบั 
คอื ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และ ระดบัต ่า  
 ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์กร จ านวน 9 ข้อ แบ่งเป็น                
การสื่อสารในแนวดิง่ การสื่อสารในแนวนอน การสื่อสารในแนวไขว ้อย่างล่ะ 3 ขอ้ ลกัษณะค าถาม
เป็น Likert Scale โดยมคี าตอบให้เลอืก 5 ระดบั คอื เห็นด้วยอย่างยิง่ เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ ผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเห็นได้เพียง
ค าตอบเดยีวเทา่นัน้ 
 ส่วนท่ี 5 : แบบสอบถามวดัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง(ไคเซ็น) จ านวน                 
12 ขอ้ แบ่งเป็น การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การมสี่วนร่วมในการปฏิบตักิาร การมสี่วนร่วมใน
ผลประโยชน์ การมสี่วนร่วมในการประเมนิผล อยา่งล่ะ 3 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็น Likert Scale โดย
มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถเลอืกตอบตามระดบัการมสีว่นร่วมไดเ้พยีงค าตอบเดยีวเทา่นัน้ 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี  
  1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจ านวน 130 ชุด โดยส่งแบบสอบถามให้กบัพนักงาน                      
ในบรษิทั ตามสดัสว่นทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 
  2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
  3. น าข้อมูลที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ มาท าการลงรหัส และตรวจให้คะแนน                              
ตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว ้เพื่อน าไปวเิคราะห์และแปรขอ้มูลทางสถติ ิโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์
ส าเรจ็รปูต่อไป 
 
การจดักระท าข้อมลูและวิเคราะหข้์อมลู 
 ท าการทดสอบแบบสอบถามที่ได้ท าการออกแบบไว้ (Pre-Test) แล้วด าเนินการแก้ไข
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้วยวธิกีารของ 
Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient)  และเมื่อได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ครบถว้นแลว้ จงึน าขอ้มลูจากแบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนทีจ่ะแปลงขอ้มลูและ
เขา้รหสั (Coding) ท าการประมวลผลและท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้า่สถติติ่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
  1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายถึง
ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน 
สถติิพื้นฐานส าหรบัการวเิคราะห์สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าสถิติรอ้ยละ 
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(Percentage), ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean หรอื 𝑥̅) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
หรอืS.D.)   
  2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics)  
   2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อ
กนั โดยใชก้ารทดสอบ t-test Independent เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ในเรื่องความแตกต่างกนั
ของตวัแปรเพศ และ ต าแหน่งงาน กบั การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนกังานฯ 
   2.2 สถิติ One-Way Analysis of Variance (การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดยีว) เพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างเพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของ
กลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที่ 1 และ 2 ในเรื่องความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และ 
ระดบัความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัไคเซน็ กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของ
พนกังานฯ 
   2.3   สถติ ิBrown-Forsythe เพื่อใชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที่ 1 และ 2 ในเรื่องความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดบัการศกึษา อายุงาน และ 
ระดบัความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัไคเซน็ กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของ
พนกังานฯ 
   2.4 สถิติค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์ส ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัที่เป็นอสิระต่อกนั เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ที่ 3 และ ขอ้ที่ 4 ได้แก่ ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน และ ปัจจยัด้านการสื่อสาร
ภายในองคก์ร 
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สรปุผลการศึกษา 
 ผลการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงาน บรษิทั ทางด่วนและรถไฟฟ้า
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ธุรกจิรถไฟฟ้า สรุปผลไดด้งัน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยแบง่ผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 
 
 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  
  เพศ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.3 
รองลงมาคอื เพศชาย มจี านวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.7 ตามล าดบั 
 
  อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 30-37 ปี มจี านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
50.8 รองลงมาคอือายุ 38 ปีขึ้นไป มจี านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.7 และอายุต ่ากว่า 30 ปี มี
จ านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.5 ตามล าดบั 
 
  ต าแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีต าแหน่งงานระดับพนักงาน / 
เจา้หน้าที่ จ านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.2 ต าแหน่งงานระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการ / ผูจ้ดัการ จ านวน 
31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.8 ตามล าดบั 
 
  อายุงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุงานต ่ากว่า 3 ปี มจี านวน 46 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 35.4 รองลงมาคอื อายุงาน 4-6 ปี และ อายุงาน 6 ปีขึน้ไป มจี านวนเท่ากนัคอื กลุ่ม
ละ 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.3 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซ็น พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามรูใ้นระดบัปานกลาง จ านวน 80 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.5 รองลงมาคอื 
มคีวามรูใ้นระดบัสูง จ านวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.9 มคีวามรูใ้นระดบัต ่า มจี านวน 19 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 14.6 ตามล าดบั 
  
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัด้านทศันคติของพนักงานที่มีต่อกิจกรรมไคเซ็น 
พบว่า ในภาพรวมมรีะดบัทศันคตอิยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าทุกรายข้อมรีะดบัทศันคติในระดบัด ีโดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ทศันคติว่าผู้บรหิารของ
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บรษิทัไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความใส่ใจ สนับสนุน และใหค้วามส าคญัในการกจิกรรมไคเซน็ มคี่าเฉลี่ย 
4.04 ในคณะที่ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยคะแนนต ่าสุด คอื ทศันคติว่ากจิกรรมไคเซ็นเป็นเรื่องง่ายทุกองค์กร
สามารถน าไปปฏบิตัไิด ้มคีา่เฉลีย่ 3.71 
 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัด้านการสื่อสารภายในองค์กร พบว่าพนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็ต่อการสื่อสารภายในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.89 และเมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัด ีโดยดา้นการสื่อสารในแนวดิง่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากบั 4.05 รองลงมาคอืด้านการสื่อสารแนวนอนมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และ การ
สือ่สารแนวไขวม้คีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.71 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของ
พนักงานบรษิทัยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่าพนักงานมรีะดบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าทุกดา้นมรีะดบัการมสี่วนรว่มในระดบัมาก โดยการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ การมสี่วน
รว่มในการปฎบิตักิาร มคีา่เฉลีย่สงูสุดเท่ากนัอยูท่ี ่3.76 รองลงมาคอืการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.72 และ การมสีว่นรว่มในการประเมนิผล มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.62 ตามล าดบั 

 
ส่วนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 4 ขอ้ ดงัน้ี 
   
  สมมติฐานข้อท่ี 1  พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่ปัีจจยั
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
 
  1.  เพศ   ผลการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
ที่มเีพศแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่าง
กนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้
 
  2.  อายุ   ผลการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
ที่มอีายุแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่าง
กนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้
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  3.  ต าแหน่งงาน   ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทย
แลนด)์ จ ากดั ทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละ
ดา้นทุกดา้น แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้
  4.  อายุงาน   ผลการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั ทีม่อีายุงานแตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม แตกต่างกนั 
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัที่ตัง้ไว้ อย่างไรก็ตาม เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นของการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ไดผ้ลการศกึษา ดงัน้ี 
  ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ พบว่าพนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกนั มสีว่นร่วม
ในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยผลการเปรยีบเทยีบความ
แตกต่างเป็นรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า
พนกังานทีม่อีายุงานต ่ากว่า 3 ปี มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วม
ในการตดัสนิใจมากกวา่พนักงานทีม่อีายุงาน 3 - 6 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .32712 สว่น
คูอ่ื่นๆ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุงานต ่ากว่า 3 ปี จบัคู่กบั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป และ กลุ่มอายุงาน 3 – 6 ปี 
จบัคูก่บั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป ไมพ่บวา่มคีวามแตกตา่งอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ด้านการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิการ พบว่าพนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนั มสี่วน
ร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร แตกต่างกนั อย่างไม่
มนียัส าคญัทางสถติ ิ
  ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ พบว่าพนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกนั มสีว่นร่วม
ในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยผลการเปรยีบเทยีบความ
แตกต่างเป็นรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า
พนกังานทีม่อีายุงานต ่ากว่า 3 ปี มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วม
ในผลประโยชน์มากกวา่พนกังานทีม่อีายุงาน 3 - 6 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .32126 สว่น
คูอ่ื่นๆ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุงานต ่ากว่า 3 ปี จบัคู่กบั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป และ กลุ่มอายุงาน 3 – 6 ปี 
จบัคูก่บั กลุ่มอายุงาน 6 ปีขึน้ไป ไมพ่บวา่มคีวามแตกตา่งอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล พบว่าพนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนั มสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ แตกต่างกนั อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถติ ิ
 
  สมมติฐานข้อท่ี 2  พนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรู้
เกีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ แตกต่างกนั มสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) แตกต่างกนั 
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  ผลการศกึษาพบว่า พนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ทีม่คีวามรู้
เกี่ยวกับกิจกรรมไคเซ็นแตกต่างกนั มีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม 
แตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้อย่างไรกต็าม เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นของการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง (ไคเซน็) ไดผ้ลการศกึษา ดงัน้ี 
  ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ พบว่าพนักงานที่มคีวามรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็
แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
  ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร พบวา่พนกังานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็
แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิการ 
แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
  ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ พบว่าพนักงานทีม่คีวามรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็
แตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ 
แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
  ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล พบว่าพนักงานที่มคีวามรู้เกี่ยวกบักจิกรรมไค
เซ็นแตกต่างกัน มีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผล แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ 
โดยผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่าพนักงาน
ทีม่คีวามรูเ้กี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ในระดบัต ่า มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้น
การมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากกว่าพนกังานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ระดบัปานกลาง 
โดยมผีลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .35899 ส่วนคู่อื่นๆ ไดแ้ก่ พนักงานที่มคีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไค
เซ็นระดบัต ่า จบัคู่กบัพนักงานที่มคีวามรู้เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นระดบัสูง , พนักงานที่มคีวามรู้
เกีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ระดบัปานกลาง จบัคูก่บัพนกังานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ระดบัสงู 
ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
  สมมติฐานข้อท่ี 3  ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นร่วม
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 

ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัการมี
สว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนักงาน บรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั ในดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ ดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร ดา้นการมสีว่นรว่ม
ในผลประโยชน์ ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล และการมสี่วนรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) โดยรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้
ไว ้โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี  
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- ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน  กบั การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง           
(ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่า r เท่ากับ 0.532 แสดงว่าตัวแปรทัง้สอง                  
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

- ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน  กบั การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง           
(ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

- ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน  กบั การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง          
(ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 

- ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน  กบั การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง          
(ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

- ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน  กบั การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง        
(ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงู 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 4 ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่วน
รว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
  1. การส่ือสารภายในองค์กร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง             
(ไคเซน็) โดยรวม  
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทย
แลนด)์ จ ากดั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้
โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี  

 การสื่อสารแนวดิง่ ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบั
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

 การสือ่สารแนวนอน ซึง่เป็นการสือ่สารภายในหน่วยงานเดยีวกนั กบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) 
จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู  

 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า 
ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู  
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  การสื่อสารโดยรวม ซึ่งเป็นภาพรวมของการสื่อสารทุกดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) โดยรวม ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 
  จากผลการศกึษา พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ระดบัความสมัพนัธ์ของ
การสื่อสารแนวไขว้ กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั มคี่าสูงที่สุด รองลงมาคอื การสื่อสารแนวนอน และ 
สือ่สารแนวดิง่มคีา่ต ่าทีส่ดุ 
 
  2. การส่ือสารภายในองค์กร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง               
(ไคเซน็) ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรุปไดด้งัน้ี 

 การสื่อสารแนวดิง่ ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบั
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงาน
บริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  พบว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวดิง่ดขีึน้ จะมสีว่น
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัปาน
กลาง 

 การสือ่สารแนวนอน ซึง่เป็นการสือ่สารภายในหน่วยงานเดยีวกนั กบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 

 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อ
พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวไขวด้ขี ึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 
  การสื่อสารโดยรวม ซึ่งเป็นภาพรวมของการสื่อสารทุกดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื 



136 
 

เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็วา่การสื่อสารโดยรวมดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ มากขึน้ในระดบัสงู 
  จากผลการศกึษา พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ระดบัความสมัพนัธ์ของ
การสือ่สารแนวไขว ้กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดัมคีา่สงูทีสุ่ด รองลงมา คอื การ
สือ่สารแนวนอน และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ต ่าทีส่ดุ 
  
  3. การส่ือสารภายในองค์กร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง                
(ไคเซน็) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ   
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร ของพนักงานบรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรุปไดด้งัน้ี 

 การสื่อสารแนวดิง่ ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบั
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ ของ
พนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวดิง่ดขี ึน้ จะมสี่วน
รว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัต ่า 

 การสือ่สารแนวนอน ซึง่เป็นการสือ่สารภายในหน่วยงานเดยีวกนั กบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัพบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 

 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมือ่
พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวไขวด้ขี ึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 
  การสื่อสารโดยรวม ซึ่งเป็นภาพรวมของการสื่อสารทุกดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการปฏิบตักิาร ของพนักงานบรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึ้น จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการปฏบิตักิาร มากขึน้ในระดบัสงู 
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  จากผลการศกึษา พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ระดบัความสมัพนัธ์ของ
การสือ่สารแนวไขว ้กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ปฏิบตักิาร ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัมคี่าสูงที่สุด รองลงมา คอื 
การสือ่สารแนวนอน และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ต ่าทีส่ดุ 
 
  4. การส่ือสารภายในองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์   
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรุปไดด้งัน้ี 

 การสื่อสารแนวดิง่ ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบั
การมสีว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ ของพนกังาน
บริษัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  พบว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดยีวกนัในระดบัต ่า กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวดิง่ดขีึน้ จะมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัต ่า 

 การสือ่สารแนวนอน ซึง่เป็นการสือ่สารภายในหน่วยงานเดยีวกนั กบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 

 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมือ่
พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวไขวด้ขี ึน้ จะมสีว่นรว่มในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 
  การสื่อสารโดยรวม ซึ่งเป็นภาพรวมของการสื่อสารทุกดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็วา่การสื่อสารโดยรวมดขีึ้น จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในผลประโยชน์ มากขึน้ในระดบัสงู 
  จากผลการศกึษา พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ระดบัความสมัพนัธ์ของ
การสื่อสารแนวไขว้ กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมใน
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ผลประโยชน์ ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัมคี่าสูงทีสุ่ด รองลงมา คอื 
การสือ่สารแนวนอน และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ต ่าทีส่ดุ 
  
  5. การส่ือสารภายในองค์กร กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง               
(ไคเซน็) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล   
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วน
ร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ของพนักงานบรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดต้ัง้ไว ้สรุปไดด้งัน้ี 

 การสื่อสารแนวดิง่ ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบั
การมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมนิผล ของ
พนักงานบรษิัท ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่การสือ่สารแนวดิง่ดขี ึน้ จะมสี่วน
รว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัต ่า 

 การสือ่สารแนวนอน ซึง่เป็นการสือ่สารภายในหน่วยงานเดยีวกนั กบัการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัพบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการสื่อสารแนวนอนดขีึน้ จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 

 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น กบัการมสี่วนร่วมในการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิ
ตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็วา่การสื่อสารแนวไขวด้ขีึน้ จะมสีว่นร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไค
เซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 
  การสื่อสารโดยรวม ซึ่งเป็นภาพรวมของการสื่อสารทุกดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล ของพนักงานบรษิัท ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่าการสื่อสารโดยรวมดขีึ้น จะมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล มากขึน้ในระดบัสงู 
  จากผลการศกึษา พบว่าหากไม่นับรวมการสื่อสารโดยรวม ระดบัความสมัพนัธ์ของ
การสือ่สารแนวไขว ้กบัการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการ
ประเมนิผล ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัมคี่าสูงที่สุด รองลงมา คอื 
การสือ่สารแนวนอน และ สือ่สารแนวดิง่มคีา่ต ่าทีส่ดุ 
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อภิปรายผลการวิจยั 
 ปัจจยัที่มีความสมัพันธ์ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มปีระเดน็ทีส่ามารถน ามาอภปิรายผล ดงัน้ี 
 
 1. ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคล 
   
  1.1 เพศ พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานการ
วจิยัทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบรษิทัมนีโยบายทีส่นบัสนุนใหพ้นักงานทุกคนมสีว่นร่วมในกจิกรรม 
โดยก าหนดเป็นหน่ึงในภาระหน้าที่พเิศษที่ก าหนดไวใ้นตวัชี้วดัผลการปฏบิตังิาน นอกจากนัน้ ใน
ปัจจุบนัทัง้ 2 เพศมคีวามเสมอภาค ตลอดจนความคดิ ความสามารถของเพศชายและหญิงไม่มี
ความแตกต่างกนั จงึท าใหเ้พศไมเ่ป็นอุปสรรคต่อการมสีว่นร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) 
ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบังานวจิยัของ อาภรณีน์ อินฟ้าแสง และเกียรติพงษ์ พนัชนะ (2554) 
ศกึษาเรื่องการมสี่วนร่วมของนักศึกษาในการประกนัคุณภาพงานกิจการนักศึกษา วทิยาลยัราช
พฤกษ ์พบวา่นกัศกึษาวทิยาลยัราชพฤกษ์ทีม่เีพศต่างกนั มสีว่นร่วมในขัน้ตอนวงจรคณุภาพ PDCA 
ในภาพรวมไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
  อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาในครัง้นี้  ไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ อุทัย กลัชาญ
สุพรรณ (2557) ศึกษาปัจจยัการมสี่วนร่วมในกิจกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น)  ของ
พนกังานฝ่ายผลติ บรษิทั โซน่ี ดไีวซ ์เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ทีพ่บวา่ เพศทีแ่ตกต่างกนั มี
ผลต่อการมสีว่นรว่มในกจิกรรมการปรบัปรุงอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั ทัง้นี้ 
สาเหตุทีผ่ลการศกึษาวจิยัไม่สอดคลอ้งกนันัน้อาจเกดิจากความแตกต่างของนโยบายของบรษิทั และ 
จ านวนบุคลากรของบรษิัท ซึ่งมีผลต่อการผลกัดนันโยบายลงไปอย่างทัว่ถึง  เน่ืองจาก บริษัท 
ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั มพีนักงานจ านวนไม่มากนัก นโยบายจงึมผีลอย่างทัว่ถึง
มากกวา่ 
 
  1.2 อายุ พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานการ
วจิยัทีต่ ัง้ไว ้ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะนโยบายบรษิทัตามทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ในหวัขอ้ทีผ่่านมาและนโยบาย
นัน้มผีลอย่างทัว่ถึง ซึ่งผลการศึกษาน้ี สอดคล้องกบังานวจิยัของ อดเิรก เพช็รรื่น (2554) ศกึษา
ปัจจยัที่มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลิต 
บรษิทั ทซีแีอล ทอมสนั อเิลก็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า อายทุีแ่ตกต่างกนั มี
ผลต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลติบรษิทั ทซีี
แอล ทอมสนั อเิลก็ทรอนิกส ์(ประเทศไทย) ไมแ่ตกต่างกนั 
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     1.3 ต าแหน่งงาน พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในแต่ละดา้นทุกดา้น แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานการวจิยัที่ตัง้ไว้ ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะนโยบายบรษิทัซึ่งไดก้ล่าวไปแลว้ในหวัขอ้ทีผ่่านมา
และนโยบายนัน้มผีลอย่างทัว่ถงึ ซึ่งผลการศกึษาน้ี ไม่สอดคลอ้งกบั ซารน่ีา ไวยสุภ ี(2554) ศกึษา
ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมกิจกรรมไคเซ็นของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซน่ี
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ทีพ่บว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั มผีลใหก้ารมสี่วนร่วมในดา้น
การวางแผน ด้านการปฏิบตัิ ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และด้านการติดตามและประเมินผล 
แตกต่างกนั 
 
  1.4 อายุงาน พนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) โดยรวม แตกต่างกนั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ผล
การศกึษาครัง้น้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อดเิรก เพช็รรื่น (2554) ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการมสี่วน
ร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลิต บรษิัท ทีซีแอล ทอมสนั 
อเิลก็ทรอนิกส ์(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ประสบการณ์ท างานทีแ่ตกต่างกนั มผีลตอ่การมสีว่นรว่ม
ในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลิตบริษัท ทีซีแอล ทอมสัน 
อเิลก็ทรอนิกส ์(ประเทศไทย) ไมแ่ตกต่างกนั  
  อยา่งไรกต็าม เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 
(ไคเซ็น) พบว่า พนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนรว่มในการ
ตดัสนิใจ และ ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ สว่นดา้นการมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร และ ดา้น
การมสี่วนร่วมในการประเมนิผล พบว่าไม่แตกต่างกนั ผลการศกึษาพบว่าพนักงานที่มอีายุงานต ่า
กว่า 3 ปี มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ 
ดา้นการมสีว่นรว่มในผลประโยชน์ มากกว่าพนกังานทีม่อีายงุาน 3 - 6 ปี ซึง่อาจเป็นเพราะพนกังาน
ที่มเีข้าร่วมงานกบับรษิัทไม่นาน อายุงานน้อย มคีวามกระตือรอืร้นและต้องการที่จะแสดงความ
คดิเหน็ผ่านกจิกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) มากกว่า รวมถงึไดร้บัประโยชน์จากโอกาส
การเตบิโตในต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ผา่นการแสดงผลงานในกจิกรรมการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) 
ไดม้ากกว่าพนักงานทีอ่ยู่กบับรษิทัมานานแลว้ ผลการศกึษาน้ี แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานทีม่อีายุงาน
นานอาจเริม่มคีวามกระตอืรอืรน้และการใหค้วามส าคญักบักจิกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ืองน้อยลง 
ตลอดจนขาดแรงจูงใจดา้นผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากกจิกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ซึง่จะเป็นสิง่ที่
บรษิทัควรพจิารณา 
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 2. ปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบักิจกรรมไคเซน็ 
   
  ผลการศกึษาพบว่า พนกังานทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็แตกต่างกนั มสีว่นรว่ม
ในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยรวม แตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ผลการศกึษาในครัง้น้ีสอดคล้องกบั เสนีย์ วงษ์แก้ว (2554) ศกึษา
ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่าย
การผลติ: กรณีศกึษา บรษิทั โตโยตา้ โบโชคุฟิลเทรชัน่ ซสิเตม็ (ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่ผลการวจิยั
พบว่า ปัจจยัด้านความรู้เกี่ยวกบัไคเซ็นที่แตกต่างกนั ท าให้การมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วนร่วมในกจิกรรม 5ส และขอ้เสนอแนะของพนักงานฝ่ายการผลติ ไม่
แตกต่างกนั  
  อยา่งไรกต็าม เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นของการมสี่วนร่วมในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 
(ไคเซ็น) พบว่า พนักงานที่มีความรู้เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นแตกต่างกนั มสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสีว่นรว่มในการประเมนิผล แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 ส่วนดา้นการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ ดา้นการมสี่วนรว่มในการปฏบิตักิาร และ ดา้น
การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ พบว่าไม่แตกต่างกนั โดยผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มคีวามรู้
เกี่ยวกบักจิกรรมไคเซน็ในระดบัต ่า มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ดา้นการมสี่วน
ร่วมในการประเมนิผล มากกว่าพนักงานที่มคีวามรู้เกี่ยวกบักจิกรรมไคเซ็นระดบัปานกลาง ทัง้น้ี 
อาจเป็นเพราะพนักงานที่มรีะดบัความรู้เกี่ยวกบักิจกรรมไคเซ็นในระดบัต ่า มคีวามต้องการที่จะ
พฒันาหรือประเมนิความรู้ของตนเองหรือมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นถึงผลการปฏิบตัิ
มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัความรู้เกี่ยวกบักจิกรรมไคเซ็นในระดบัปานกลาง ผลการศึกษาน้ีอาจ
แสดงถงึความกระตอืรอืรน้ของพนกังานในการที่ตอ้งการจะพฒันาหรอืประเมนิความรูข้องตนเอง ซึง่
ในทางตรงขา้มผลการศกึษาน้ีอาจแสดงว่าผูม้คีวามรูน้้อยชอบทีจ่ะวจิารณ์และประเมนิผลการปฏบิตัิ
ของผูอ้ืน่ ซึง่อาจเป็นพฤตกิรรมทีค่วรตอ้งพจิารณา 
  ทัง้น้ี ผลการศึกษาในส่วนความรู้เกี่ยวกับการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มคีวามรูใ้นระดบั
ปานกลาง ดงันัน้ บรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จงึควรด าเนินกจิกรรมเพื่อพฒันาความรู้
เกีย่วการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเนื่องต่อไป 
 
 3. ปัจจยัด้านทศันคติของพนักงาน 
  
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นทศันคตขิองพนักงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่ม
ในการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง (ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัที่ไดต้ัง้ไว ้ความสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั โดยดา้นการมี
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ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ และ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผล มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยขน์ และ การมี
ส่วนร่วมโดยรวม อมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู สอดคลอ้งกบัซารน่ีา ไวยสุภ ี(2554) ศกึษาปัจจยัทีม่ ี
ความสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมกิจกรรมไคเซ็นของพนักงาน กรณีศึกษา บรษิทั โซน่ีเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่พบว่า ทศันคตทิีม่ตี่อกจิกรรมไคเซน็ของพนักงาน และทศันคตทิีส่นับสนุน
ความส าเรจ็ของไคเซ็น มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมกจิกรรมไคเซ็นของพนักงานบรษิทั โซน่ี
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นการวางแผน ดา้นการปฏบิตั ิดา้นการจดัสรรผลประโยชน์ใน
ระดบัสงู ส่วนดา้นการตดิตามและประเมนิผล มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ในทศิทางเดยีวกนั 
และ สอดคลอ้งกบั สุภาวติา ผลเจรญิ (2559) ศกึษาปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อการมสี่วนร่วมในกจิกรรม
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอสีเทริน์ซบีอรด์ จงัหวดัระยอง โดย
ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการวจิยัพบว่าการรบัรู้ 
ซึง่ประกอบดว้ย ดา้นทศันคต ิแรงจูงใจ ความสนใจ มคีวามสมัพนัธ์ ในเชงิบวกกบัการมสี่วนร่วมใน
กจิกรรมปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) และ ผลการศกึษายงัสอดคลอ้งกบั ชุตมิา ตุ๊นาราง (2554) 
ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการมสี่วนร่วมของประชาชนและแนวทาง ในการพฒันาการบรหิารจดัการมูล
ฝอยชุมชนในเขตเทศบาลนครสมุทรปราการ ผลการทดสอบพบว่า หากกลุ่มตวัอย่างมทีศันคติ
เกีย่วกบัมลูฝอยชุมชนทีด่ ีจะมพีฤตกิรรมการมสีว่นร่วมของประชาชนในการจดัการมลูฝอยชุมชนสงู
ตามไปดว้ย   
 ทัง้นี้ ผลการศกึษาในสว่นของคะแนนดา้นทศันคตขิองพนักงานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล 
(ไทยแลนด์) จ ากดั ที่มีต่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) พบว่าพนักงานมี
ทศันคตอิยู่ในระดบัด ีซึ่งแสดงถงึความส าเรจ็ของบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดัใน
การปลกูฝังใหพ้นกังาน มทีศันคตทิีด่ตี่อกจิกรรมการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
 
 4. ปัจจยัด้านการส่ือสาร 
  
  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์รโดยภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์
กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) โดยภาพรวม ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์
แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยัที่ได้ตัง้ไว้ โดยความสมัพนัธ์
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัสูง กล่างคอื หากการสือ่สารโดยภาพรวมดขีึน้ การมสีว่นร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) มากขึ้นในระดบัสูง ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบังานวจิยัของ 
เสนีย ์วงษ์แกว้ (2554) ศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) ของพนักงานฝ่ายการผลติ: กรณีศกึษา บรษิทั โตโยตา้ โบโชคุฟิลเทรชัน่ ซสิเตม็ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ทีผ่ลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นการตดิต่อสือ่สาร มคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นร่วมในการ
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) และ สอดคล้องกบังานวจิยัของ อดิเรก เพ็ชรรื่น (2554) ศึกษา
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ปัจจยัที่มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลิต 
บรษิัท ทีซีแอล ทอมสนั อิเลก็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ที่ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัด้านการ
ตดิต่อสือ่สาร                  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัการมสีว่นรว่มในการปรบัปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝ่ายการผลิต รวมทัง้ ยงัสอดคล้องกบัสุภาวติา ผลเจรญิ (2559) 
ศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการมสี่วนร่วมในกจิกรรมปรบัปรุงอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) ในอุตสาหกรรม
ยานยนต ์นิคมอสีเทริน์ซบีอรด์ จงัหวดัระยอง พบว่าการสือ่สาร มคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) อย่างไรกต็าม หากพจิารณาควาสมัพนัธ์ของ
การสื่อสารในแต่ละดา้น กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) แต่ละดา้น พบว่ามี
ระดบัความสมัพนัธแ์ตกตา่งกนั กล่าวคอื  
 การสื่อสารแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา                    
มคีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ และการมสีว่นรว่มโดยภาพรวม ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธก์บัการมสีว่นรว่มใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิการ ด้านการมีส่วนร่วมใน
ผลประโยชน์ ดา้นการมสีว่นร่วมในการประเมนิผล ในระดบัต ่า 
 การสื่อสารแนวนอน ซึ่งเป็นการสื่อสารภายในหน่วยงานเดยีวกนั มคีวามสมัพนัธ์กบัการ                     
มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ดา้นการมสี่วน
ร่วมในการปฏบิตักิาร ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล และ
การมสีว่นร่วมโดยภาพรวม ในระดบัสงู 
 การสื่อสารแนวไขว ้ซึง่เป็นการสือ่สารกบัฝ่ายงานอื่น มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่วนร่วมใน
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ด้านการมสี่วนร่วมในการ
ปฏบิตักิาร ดา้นการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ ดา้นการมสี่วนร่วมในการประเมนิผล และการมสี่วน
รว่มโดยภาพรวม ในระดบัสงู 
 หากพจิารณาผลการศกึษาขา้งต้น ควบคู่กบัระดบัคะแนนความคดิเห็นของพนักงานต่อ
การสื่อสารในแต่ละด้านซึ่งพบว่าอยู่ในระดบัดใีนทุกด้าน ผลการศึกษาดงักล่าวจงึอาจสรุปได้ว่า                    
การสื่อสารภายในหน่วยงานเดยีวกนั และ การสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น ส่งผลให้พนักงานของ บรษิทั 
ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) มากกวา่การ
สื่อสารกบัหวัหน้างาน ซึ่งอาจเป็นเพราะการสื่อสารภายในหน่วยงานเดยีวกนั และ การสื่อสารกบั
ฝ่ายงานอื่น มกัจะเป็นการสือ่สารของกลุ่มคนในระดบัเดยีวกนั ซึง่มคีวามคุน้เคยและเปิดเผย จงึเกดิ
บรรยากาศจูงใจให้ท ากิจกรรมร่วมกนัมากขึ้น นอกจากนัน้ หากพจิารณาถึงค่าความสมัพนัธ์จะ
พบว่าการสื่อสารแนวไขว ้ซึ่งเป็นการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น มคี่าความสมัพนัธ์สูงที่สุด ซึ่งอาจเป็น
เพราะการสื่อสารกบัฝ่ายงานอื่น สามารถสรา้งบรรยากาศของการมสี่วนร่วมทีส่นุกสนาน และสรา้ง
บรรยากาศของการแขง่ขนั จงึท าใหพ้นกังานมสีว่นร่วมในกจิกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
มากขึน้  



144 
 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 
 จากผลการวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซน็) ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 
 1. ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็ว่าว่าพนกังานทีม่อีายุงานตัง้แต่ 3 ปี ขึน้ไป มสีว่นรว่มในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) น้อยกว่าพนักงานที่อายุงานต ่ากว่า 3 ปี ซึ่งอาจแสดงการลดลงของ
ความใส่ใจ หรอืความกระตือรอืร้น ในการที่จะสร้างสรรค์การพฒันาอย่างต่อเน่ือง เมื่อพนักงาน
ท างานในบรษิทัเป็นเวลานานขึน้ ซึง่อาจเป็นเพราะประสบการณ์ในช่วงเวลาที่ผ่านมาท าใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงดงักล่าว ประเดน็ทีก่ล่าวมาน้ีเป็นสิง่ทีต่อ้งใหค้วามสนใจ เพราะการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
นัน้ จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์เป็นองค์ประกอบ นอกจากนัน้ การมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองของพนักงานที่มอีายุงานนาน ย่อมแสดงว่าการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ไดห้ล่อหลอมเขา้เป็น
วฒันธรรมขององค์กร ดงันัน้ บรษิทัจงึควรใหค้วามส าคญัในการเพิม่บทบาทของพนักงานที่มอีายุ
งานนานขึน้ พยายามสรา้งปัจจยัทีจ่ะรกัษาหรอืเพิม่ระดบัการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซ็น) ของพนักงาน เช่น ก าหนดให้เป็นตวัชี้วดัผลงานที่มากขึ้นตามระดบัอายุงาน, การสรา้ง
แรงจงูใจ เช่น รางวลัประกวด, การมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ าโครงการ เป็นตน้ ซึง่ทัง้หมดน้ีจะช่วยหล่อ
หลอมใหก้ารมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) กลายเป็นวฒันธรรมองคก์รในทีส่ดุ 
 
 2. จากผลการศกึษาความสมัพนัธ์ของการสื่อสารภายในองค์กรกบัการมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) พบว่า การสื่อสารในแนวไขวห้รอืการสื่อสารระหว่างฝ่ายงาน มคี่า
ความสมัพนัธส์งูทีสุ่ด รองลงมาคอื การสือ่สารแนวนอนหรอืการสือ่สารภายในฝ่ายงานเดยีวกนั โดย
การสื่อสารในแนวดิ่งหรือการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาการ มีค่า
ความสมัพนัธ์ต ่าสุด ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็ว่า บรรยากาศของการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอ้มูลของ
กลุ่มคนในระดบัเดยีวกนั ซึง่มคีวามคุน้เคย เปิดเผย สามารถสรา้งบรรยากาศของการแขง่ขนั ท าให้
เกดิการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) ไดม้ากกว่าการสื่อสารต่างล าดบัการบงัคบั
บญัชา ดงันัน้ บรษิทัจงึควรเปิดโอกาสใหเ้กดิการสือ่สารระหวา่งฝ่ายงานใหม้ากขึน้ เชน่ การน าเสนอ
ผลงานระหว่างกัน, การจัดให้มีรางวัลส าหรับโครงการร่วมระหว่างฝ่ายงาน  ทัง้นี้  เพื่อสร้าง
บรรยากาศของการแขง่ขนัและเพิม่โอกาสในการสือ่สารระหวา่งฝ่ายงานใหม้ากขึน้  
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ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ต่อไป 
 

 จากผลการวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
(ไคเซ็น) ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร์ แคบปิตอล (ไทยแลนด์) จ ากดั  ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะส าหรบั
งานวจิยัครัง้ต่อไป ดงัน้ี 
 
 1. ควรศึกษาเพิม่เตมิเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ของปัจจยัด้านความรู้ กบัมสี่วนร่วมในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) เพื่อใหท้ราบถงึ สาเหตุทีท่ าใหผู้ท้ีม่คีวามรูด้า้นไคเซน็มาก แต่กลบัมี
สว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) น้อยกวา่ ซึง่จะท าใหบ้รษิทัสามารถก าหนดแนวทางใน
การพฒันาความรู้ด้านการพฒันาอย่างต่อเน่ืองให้กบัพนักงาน และเพิ่มระดบัการมสี่วนร่วมได้
พรอ้มๆกนั 
  
 2. ควรมกีารศึกษาเชิงลึกถึงสาเหตุที่พนักงานที่มอีายุงานนานขึ้น แต่กลบัมีระดบัการ                     
มสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซ็น) น้อยกว่าพนักงานที่มอีายุงานไม่เกิน 3 ปี โดย                      
อาจท าการศกึษาขอ้มลูวจิยัเชงิปรมิาณ ควบคูไ่ปกบัการศกึษาขอ้มลูวจิยัในเชงิคุณภาพ ไดแ้ก่ การ 
สมัภาษณ์ จดักลุ่มสนทนา เพือ่ทีจ่ะสามารถเจาะจงขอ้มลูในเชงิลกึได ้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เรือ่งปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 

ของพนกังานบรษิทั ยนัมา่ร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยของ นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตร
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ ส าหรบัผูบ้รหิาร (X-MBA) สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร            
วโิรฒ โดยศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
ของพนักงานบรษิทั ยนัม่าร ์แคบปิตอล (ไทยแลนด)์ จ ากดั ผูว้จิยัจงึใครข่อความรว่มมอืในการตอบ
แบบสอบถาม                      
 
 
โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม 5 สว่น ดงัน้ี 
 
สว่นที ่1 ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที ่2 ปัจจยัดา้นทศันคตทิีม่ตี่อการรว่มกจิกรรมไคเซน็              
สว่นที ่3   ปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
สว่นที ่4 ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์รเกีย่วกบักจิกรรมไคเซน็ 
สว่นที ่5     การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็)   
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ส่วนท่ี 1   ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม    
 
ค าชีแ้จง    กรณุาท าเครือ่งหมาย / ในชอ่ง [  ] หน้าหวัขอ้ทีต่รงกบัความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัของทา่น   
 
1. เพศ               

[  ] 1) ชาย      [  ] 2) หญงิ   
 

2. อาย ุ  
[  ] 1) ต ่ากวา่ 30 ปี    [  ] 2) 30 - 37 ปี    
[  ] 3) 38 - 45 ปี      [  ] 4) 46 ปีขึน้ไป 
 

3. ต าแหน่งงาน  
[  ] 1) ระดบัพนกังาน / เจา้หน้าที ่  [  ] 2) ระดบัผูจ้ดัการ / ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ 

     
4. อายุงาน 

[  ] 1) ต ่ากวา่ 3 ปี     [  ] 2) 3 - 6 ปี    
[  ] 3) 6 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นทศันคตทิีม่คีวามสมัพนัธต์่อการมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
 
ค าชีแ้จง  กรณุาท าเครือ่งหมาย  /  ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของท่านมากทีส่ดุ                       
ในแต่ละขอ้เพยีงค าตอบเดยีว โดยมคีวามหมายหรอืขอ้บ่งชีใ้นการเลอืกดงัน้ี  

5  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   
4  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ย  
3  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมแ่น่ใจ    
2  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ย  
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 
 
 

ปัจจยัดา้นทศันคต ิ

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 
 

(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 

(1) 
1. ทา่นรูส้กึวา่กระบวนการท างานของบรษิทั เป็นระบบและมปีระสทิธภิาพ
มากขึน้ เมือ่น าไคเซน็มาใช ้

     

2. ทา่นคดิวา่ไคเซน็ เป็นพืน้ฐานในการรบัมอืกบัสภาวะการแขง่ขนัและการ
เปลีย่นแปลงทางธุรกจิ 

     

3. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็เป็นเรือ่งงา่ยทุกองคก์รสามารถน าไปปฏบิตัไิด ้      
4. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็ ท าใหท้า่นมคีวามสมัพนัธท์ีด่ขี ึน้กบัเพือ่น
รว่มงานและหวัหน้างาน ท าใหบ้รรยากาศในการท างานดขีึน้ 

     

5. ทา่นคดิวา่กจิกรรมไคเซน็ เปิดโอกาสใหท้า่นไดแ้สดงความคดิเหน็ และ
ความสามารถมากขึน้  

     

6. ทา่นคดิวา่การรว่มกจิกรรมไคเซน็ เป็นการเพิม่โอกาสความกา้วหน้าใน
งานของทา่น 

     

7. กจิกรรมไคเซน็ท าใหท้า่นเกดิความรูส้กึมสีว่นรว่มและภาคภมูใิจในผล
การงานของบรษิทั 
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ปัจจยัดา้นทศันคต ิ

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 
 

(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 

  (1) 
8. ทา่นคดิวา่การท าไคเซน็ท าใหก้ารท างานของท่านมคีวามสะดวก และมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ 

     

9. ทา่นจะมกี าลงัใจในการท างานมากขึน้ เมือ่ความคดิของท่านไดร้บัการ
ยอมรบัผา่นการท ากจิกรรมไคเซน็ 

     

10. ทา่นคดิวา่ผูบ้รหิารของบรษิทัไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความใสใ่จ สนบัสนุน 
และใหค้วามส าคญัในการกจิกรรมไคเซน็  
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ส่วนท่ี 3  ปัจจยัดา้นความรูเ้กีย่วกบั “ไคเซน็” 
 
ค าชีแ้จง  โปรดเขยีนเครือ่งหมาย  / ลงในชอ่งหน้าตวัเลอืกทีถู่กทีส่ดุเพยีงค าตอบเดยีว 
 
1. ขอ้ใดใหค้วามหมายของไคเซน็ถกูต้องทีส่ดุ 

ไคเซน็ คอื การน าเทคโนโลยเีขา้มาประยกุตใ์ชเ้พือ่ใหก้ระบวนการปฏบิตังิานดขีึน้ 
ไคเซน็ คอื การแกไ้ขปัญหาทีป่ระสบอยู ่เพือ่ใหปั้ญหานัน้หมดไปในทนัท ี
ไคเซน็ คอื การพฒันากระบวนการท างานใหด้ขีึน้อยา่งต่อเน่ือง 

2. ขอ้ใดถกูต้องทีส่ดุ 
ไคเซน็ ตอ้งอาศยัการท างานเป็นทมี 
ไคเซน็ สามารถท าไดแ้มเ้พยีงล าพงัคนเดยีว 
ไคเซน็ ท าไดท้ัง้คนเดยีว และ เป็นทมี 

3. ทา่นคดิวา่ขอ้ใดคอืสาเหตุทีบ่รษิทัฯท ากจิกรรมไคเซน็ 
บรษิทัอื่นซึง่เป็นคูแ่ขง่ต่างกม็กีารท ากจิกรรมไคเซน็ 
ตอ้งการพฒันาศกัยภาพของบรษิทั ลดตน้ทุน เพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงาน 
นโยบายของบรษิทัแมท่ีป่ระเทศญีปุ่่ นตอ้งการใหม้กีจิกรรมไคเซน็ 

4. ขอ้ใดกล่าวถงึปัญหาไดอ้ยา่งถกูต้องทีส่ดุ 
สิง่ทีต่อ้งก าจดัใหห้มดไปใหไ้ด ้มฉิะนัน้จะเป็นอุปสรรคต่อการเตบิโตของบรษิทั 
ความแตกต่างของความเป็นจรงิ และ ความคาดหวงั 
สิง่ทีท่ าใหเ้ราตอ้งยกเลกิแผนการท างาน และ หาหนทางอื่นแทน 

5. ขอ้ใดคอืปัจจยัทีส่ าคญัทีส่ดุของการท ากจิกรรม “ไคเซน็” 
นโยบายของบรษิทัทีก่ าหนดใหม้กีารท ากจิกรรมไคเซน็ 
ความรว่มมอืของพนกังานทุกคน 
งบประมาณสนบัสนุนทีเ่พยีงพอ 

6. ขอ้ใดเป็นความคดิทีไ่ม่ถกูต้องในการท าไคเซน็ 
การท าไคเซน็ จะตอ้งมกีารวเิคราะหอ์ยา่งถีถ่ว้น และ วางแผนใหส้มบรูณ์ทีส่ดุ 
ก่อนทีจ่ะลงมอืปฏบิตัจิรงิ โดยมจีุดมุง่หมายทีจ่ะพฒันาใหท้ดีีส่ดุในคราวเดยีว 
ไคเซน็ไมจ่ าเป็นตอ้งใชเ้ทคนิคพเิศษใดๆ แต่ตอ้งการจติส านึกของพนกังานทุกคน 
ในการมุง่มัน่พฒันาการปฏบิตักิาร เพือ่ทีจ่ะเพิม่คุณค่า และลดความสญูเปล่า 
การพฒันากระบวนการปฏบิตังิานใหด้ขีึน้เพยีงแคเ่ลก็น้อย กถ็อืเป็นการท าไคเซน็ 
 
 
 



139 

 
7. ในการท าไคเซน็ขอ้ใดเป็นแนวทางทีไ่ม่ถกูต้อง 

การท าไคเซน็ จะตอ้งไมย่ดึตดิกบักรอบความคดิเก่าๆ ทีก่ าหนดความคดิ หรอื
ทศันคตวิา่อะไรเป็นไปได ้และอะไรเป็นไปไมไ่ด ้
การท าไคเซน็ คอื การหาแนวทางทีด่ทีีส่ดุในการปฏบิตัติามนโยบาย หรอื แนว
ปฏบิตัทิีบ่รษิทัก าหนดไว ้
การท าไคเซน็ ตอ้งท าใหต้นเองไดร้บัประโยชน์ในการปฏบิตังิานดว้ย หากท าไคเซน็
แลว้ท าใหต้นเองมภีาระ หรอื ยุง่ยากในการท างานมากขึน้ ยอ่มไมถ่อืวา่เป็นไคเซน็ 

8. หลกัวธิกีารส าคญัในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองคอือะไร 
SMART  (Specific, Measurable, Attainable, Realistic, Timely) 

 PDCA  (Plan, Do, Check, Act) 
5Y + 1H  (What, When, Where, Who, Why and How) 

9. ในการท าไคเซน็ หากด าเนินการแลว้ไมไ่ดผ้ล ควรท าอยา่งไร 
เปลีย่นเรือ่งทีจ่ะด าเนินการใหม ่
วเิคราะหแ์นวทางทีท่ าเพือ่ปรบัปรงุใหม ่
สรปุวา่แนวทางก่อนท าไคเซน็นัน้ดแีลว้ ไมจ่ าเป็นตอ้งปรบัปรงุ 

10. การวดัผลการด าเนินการทีด่ ีเป็นอยา่งไร 
วดัผลไดเ้ป็นตวัเลข 
วดัผลไดจ้ากความรูส้กึ 
วดัผลทัง้จากตวัเลขและความรูส้กึประกอบกนั 

11. ขอ้ใดไม่ใช่ประโยชน์โดยตรงจากการท าไคเซน็ 
การท างานงา่ยขึน้ 
บรษิทัเป็นทีรู่จ้กัมากขึน้ 
ประสทิธภิาพของการท างานดขีึน้ 

12. ขอ้ใดท าใหไ้คเซน็ไม่ประสบความส าเรจ็ 
การมุง่หวงัผลลพัธเ์ป็นส าคญั มากกวา่การใหค้วามส าคญักบักระบวนการ เช่น 
แนวคดิทีจ่ะท าอยา่งไรกไ็ดใ้หล้ดตน้ทุนมากทีส่ดุ 
ผูบ้รหิารไมก่ าหนดเป้าหมายของผลลพัธท์ีต่อ้งการ ปล่อยใหพ้นกังานก าหนด
ทศิทางทีจ่ะท าไคเซน็ดว้ยตนเอง 
การทีผู่ท้ าไคเซน็ ตอ้งการใหต้นเองไดร้บัประโยชน์จากการท าไคเซน็ เชน่ ความ
สะดวกในการท างาน, ใชเ้วลาท างานน้อยลง 
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ส่วนท่ี 4  ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 
 
ค าชีแ้จง  โปรดเขยีนเครือ่งหมาย  /  ลงในชอ่งทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ                      
ในแต่ละขอ้เพยีงค าตอบเดยีว โดยมคีวามหมายหรอืขอ้บ่งชีใ้นการเลอืกดงัน้ี 

5  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   
4  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ย  
3  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมแ่น่ใจ    
2  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ย  
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 
 
 

ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

 
 
(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 

 
 
(4) 

ไม่
แน่ใจ
  

 
 
 
(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 
(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่   
 

(1) 
1. บรษิทัของทา่นมกีารประชาสมัพนัธใ์หพ้นกังานทราบถงึนโยบาย,
กจิกรรม, ขา่ว หรอืขอ้มลูต่างๆ อยูเ่สมอ  

     

2. บรษิทัทา่นด าเนินการประชาสมัพนัธก์จิกรรมไคเซน็ ผา่นทุกชอ่ง
ทางการสือ่สารภายในองคก์ร เชน่ อเีมล,์ บอรด์ประกาศ, ประชุม, เสยีง
ตามสาย เป็นตน้  

     

3. การประชาสมัพนัธก์จิกรรมไคเซน็ของบรษิทั ท าใหท้า่นเขา้ใจ
วตัถุประสงคข์องกจิกรรม และ เกดิความสนใจในการรว่มกจิกรรม 

     

4. ทมีหรอืฝ่ายงานของทา่น มกีารประชุมหารอืรว่มกนั เพือ่แลกเปลีย่น
ขอ้มลูขา่วสารใหท้ราบอยา่งทัว่ถงึอยูเ่สมอ 

     

5. ทา่นมคีวามเขา้ใจกจิกรรมไคเซน็มากขึน้จากการพดูคุยกบัคนในทมี
หรอืฝ่ายงานของทา่น 

     

6. สมาชกิในทมีหรอืในฝ่ายงานของทา่น ไดช้กัชวนท่านเขา้รว่มท า
กจิกรรมไคเซน็ 

     

7. ทา่นมกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารเรือ่งต่างๆ กบัฝ่ายงานอื่นอยูเ่สมอ 
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ปัจจยัดา้นการสือ่สารภายในองคก์ร 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 

(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ
  

 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่   
 

(1) 
8. ทา่นรูส้กึสนใจในการท ากจิกรรมไคเซน็มากขึน้ เมือ่ไดแ้ลกเปลีย่น
แนวคดิกบัฝ่ายงานอื่น 

     

9. ฝ่ายงานต่างๆมกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูกนัอยา่งเปิดเผย และตามความ
เป็นจรงิ ไมม่กีารบดิเบอืนหรอืปิดบงั 
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ส่วนท่ี 5  การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็)   
 
ค าชีแ้จง  โปรดเขยีนเครือ่งหมาย  /  ลงในชอ่งทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ                    
ในแต่ละขอ้เพยีงค าตอบเดยีว โดยมคีวามหมายหรอืขอ้บ่งชีใ้นการเลอืกดงัน้ี 

5  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   
4  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น เหน็ดว้ย  
3  หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมแ่น่ใจ    
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ย  
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ทีท่า่น ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 
 
 

การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 
 

(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ
  

 
 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่   
 
 

(1) 
1. ทา่นมบีทบาทในการน าเสนอ หรอื แสดงใหผู้ร้ว่มงาน หรอื หวัหน้างาน
เหน็ถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการปฏบิตังิาน 

     

2. ทา่นชอบทีจ่ะท าการวเิคราะหปั์ญหา และ ท าการแกไ้ขปัญหาตามล าดบั
ความส าคญั 

     

3. ทา่นยนิดทีีจ่ะเขา้รว่มเป็นคณะท างานวางแผน ก าหนดแนวทาง ในการ
จดักจิกรรมไคเซน็ 

     

4. ทุกครัง้ทีม่กีจิกรรมไคเซน็ ทา่นจะพยายามคดิแนวทางการพฒันาการ
ปฏบิตังิานและน าเขา้สูก่จิกรรมไคเซน็ 

     

5. ทา่นยนิดใีหค้วามรว่มมอืในการปฏบิตัติามแนวทางทีม่กีารกลัน่กรอง
จากกจิกรรมไคเซน็  

     

6. ทา่นเขา้รว่มประชุมคณะท างานกจิกรรมไคเซน็ทุกครัง้ทีไ่ดร้บัการเชญิ      
7. การจดักจิกรรมไคเซน็ ท าใหก้ระบวนการท างานทีท่า่นรบัผดิชอบ                   
มปีระสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่วดัไดจ้รงิ เชน่ รวดเรว็ขึน้, ผลลพัธด์ขีึน้ 
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การมสีว่นรว่มในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซน็) 
 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 
 
 

(5) 

เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ
  

 
 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

 
 
 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่   
 
 

(1) 
8. กจิกรรมไคเซน็ ท าใหท้า่นไดแ้สดงผลงาน และมโีอกาสไดร้บัรางวลั
ตอบแทน หรอื ไดร้บัการปรบัเลื่อนต าแหน่ง 

     

9. ทา่นสามารถรบัรูค้วามสามารถของทมีงานทา่น ผา่นกจิกรรมไคเซน็ 
 

     

10. ทา่นตดิตามความคบืหน้าของการด าเนินการตามกจิกรรมไคเซน็วา่
เป็นตามแผนทีว่างไวห้รอืไม ่

     

11. ทา่นจะแจง้ หรอื เสนอแนะต่อผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทนัท ีทีพ่บวา่กจิกรรมไค
เซน็ทีก่ าลงัด าเนินอยู ่มขีอ้ผดิพลาด 

     

12. หากกจิกรรมไคเซน็ไมป่ระสบความส าเรจ็ตามทีค่าดหวงั ท่านจะ
พยายามหาสาเหตุของขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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