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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาแนวทางการประยุกตใชวิธีการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา ในสถานศึกษา  
ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปและการกําหนดประเด็นในการ
ศึกษาวิจัย เพื่อไดแนวทางการประยุกตใชวิธีการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา ในสถานศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคการ พฤติกรรมองคการ การพัฒนาองคการ 
     1.1  ทฤษฎีองคการ  
       1.2  พฤติกรรมองคการ  
       1.3  ภาวะผูนําและการมีสวนรวม 
       1.4  การพัฒนาองคการ  
 2.  แนวคิดการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา   
       2.1  ความหมายของซิกซ ซิกมา 
       2.2  แนวคิดของซิกซ ซิกมา 
       2.3  ปรัชญา วิสัยทัศน และกลยุทธของซิกซ ซิกมา 
       2.4  หลักการของซิกซ ซิกมา 
      2.5  วัตถุประสงคของซิกซ ซิกมา 
       2.6  ขั้นตอนของซิกซ ซิกมา 
       2.7  บุคคลที่มีบทบาทหนาที่สําคัญในซิกซ ซิกมา 
       2.8  วงจรการทํางานของทีมซิกซ ซิกมา ตามขั้นตอน DMAIC 
       2.9  เครื่องมือตางๆ ของซิกซ ซิกมา 
 3.  แนวทางพื้นฐานการนําซิกซ ซิกมา มาประยุกตใช 
     3.1  ความหมายของแนวทางการประยุกตใช 
       3.2  หลักการของการนําแนวทางการประยุกตมาใช 
       3.3  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการประยุกตใช 
       3.4  แนวทางการนําซิกซ ซิกมา มาประยุกตใช 
 4.  ประโยชนในการนําซิกซ ซิกมา ไปใชในองคการ 
 5.  สภาพการบริหารจัดการในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
        พระนครศรีอยุธยา  



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา
 

 

11 

 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ       
 7.  สรุปแนวคิดและหลักที่นําไปสูกรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
1.   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคการ พฤติกรรมองคการ การพัฒนาองคการ 
 1.1  ทฤษฎีองคการ 
 องคการ (Organization) ชีวิตทุกชีวิตของทุกคนในโลกหลีกเลี่ยงที่จะอยูในองคการไมพน 
เพราะในภาพรวมแลวในสังคมมนุษยโลกนั้น จะประกอบดวยองคการจํานวนมาก ทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ องคการที่กลาวถึงอาจอยูในรูปแบบนิติบุคคล หรือบุคคลธรรมดา ทั้งที่เปนชีวิต
ทุกชีวติของมนุษย จึงตองเกี่ยวของกับองคการตลอดเวลาเชนเดียวกัน (อรุณ  รักธรรม.   2546 : 60) 
 องคการที่เปนทางการ (Formal organization) เปนองคการที่มีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ มีการ
แบงงานกันทําและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ มีสายงานบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 
 องคการที่ไมเปนทางการ (Informal organization) เปนองคการที่เกิดขึ้นจากการติดตอกัน
เปนการสวนตัว ความใกลชิด ความสนิทสนมของบุคคลในองคการที่เปนทางการ เชน กลุมเครือ
ญาติ กลุมเพื่อนสนิท กลุมที่มีคานิยมเหมือนกัน องคการที่ไมเปนทางการมีอิทธิพลตอการ
บริหารงานในองคการ 
 องคการทุกประเภทจะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 4 สวน คือ 
 1.  วัตถุประสงค (Objective) หรือจุดมุงหมายในการดําเนินงานขององคการ 
 2.  โครงสราง (Structure) เปนขอบขายสายงานในการดําเนินงานขององคการ 
 3.  กระบวนการปฏิบัติงาน (Process) หมายถึง เทคนิควิธีการดําเนินงานขององคการ 
 4.  บุคคล (Person) คือ สมาชิกขององคการที่จะดําเนินงานขององคการใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
 ดังนั้น จึงสรุปไดวา องคการ (Organization) เปนระบบการทํางานของกลุมบุคคลที่มี
โครงสรางและการจัดการที่ดี เพื่อใหกลุมบุคคลตางๆ ทํางานรวมกันใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายและองคประกอบขององคการจะเห็นวา โรงเรียนเปนองคการประเภท
หนึ่ง เปนองคการแบบเปนทางการ (Formal organization) มีวัตถุประสงคของการดําเนินงาน คือ 
การจัดการศึกษา มีโครงสรางการบริหารตามขอบขาย มีเทคนิควิธีการ กระบวนการปฏิบัติงาน มี
บุคลากรและทรัพยากรในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค คือ พัฒนาเยาวชนของชาติให
เจริญเติบโตเปนพลเมืองที่ดี มีความรู ควบคูคุณธรรม 
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 จากความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและโลกาภิวัตน 
(Globalization) ที่มีการติดตอส่ือสารไดอยางรวดเร็ว ทั่วถึงและทั่วโลก สงผลกระทบตอการบริหาร
องคการ เพื่อใหสอดคลองกับความเจริญดังกลาว จึงตองปรับเปลี่ยนการบริหารองคการสมัยใหม มี
การนําเอาเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร (เสนห  จุยโต.  2547 : 5-7)  
 สุนันทา เลาหนันทน (2544 : 65) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการบริหารองคการสมัยใหม
นั้น มีวัตถุประสงคเพื่อ 
 1.  เพื่อใหการบริหารงานเปนไปเพื่อความมีประสิทธิภาพ (Effectiveness) และมี
ประสิทธิผล (Efficiency) ผูบริหารที่ดีตองทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถวัดประเมินได 
 2.  การบริหารองคการสมัยใหม เปนไปเพื่อลดคาใชจายใหต่ําลง (Lower cost) และได
ผลตอบแทนสูงสุด (Highest benefit)  
 3.  การบริหารองคการสมัยใหมตองจัดโครงสราง (Structure) และออกแบบ (Design) 
ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
 4.  การบริหารองคการสมัยใหม ตองอบรม พัฒนาบุคลากร ใหเปนคนฉลาด เกง ดี มีสุข 
ตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development : HRD)  อยางตอเนื่องตลอดเวลา  
 5  การบริหารองคการสมัยใหม ตองบริการอยางเปนระบบ มีการวิจัยและพัฒนา เพื่อให
องคการพัฒนาสูความสําเร็จและความเปนเลิศ 
 จากแนวความคิดดังกลาว ในสภาพปจจุบัน การบริหารสถานศึกษาตองกําหนดเปาหมาย 
และวัตถุประสงคของการบริหารใหชัดเจน  มีการบริหารและจัดการที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษา
ใหครอบคลุมสายงานการบริหาร กระบวนการบริหารงานมีความยืดหยุน เปนองคการเปด มีการ
พัฒนาบุคลากร ครู อาจารย อยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการวิจัยและพัฒนา เพื่อใหการบริหารและ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษาบรรลุตามเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษาอยางมีคุณภาพ คือ การ
พัฒนาเด็กและเยาวชนใหเปนคนเกง ดี และสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
 1.2  พฤติกรรมองคการ  
 เสนห จุยโต (2547 : 78 -85) ไดกลาวถึง พฤติกรรมศาสตร คือ การศึกษาพฤติกรรมของ
คนอยางเปนระบบ เปนการศึกษาขอเท็จจริงวาคนทําอะไร วิชาพฤติกรรมศาสตร เปนการบูรณาการ
วิชาอ่ืนๆ หลายวิชาเขาดวยกัน ไดแก 
 จิตวิทยา  เปนการศึกษาจิตมนุษย เปนรายบุคคล  ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมองคการ 
(Organizational behavior) 
 สังคมวิทยา เปนการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคการ 
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 มานุษยวิทยา เปนการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษยกับส่ิงแวดลอมใน
องคการ 
 ดังนั้นพฤติกรรมศาสตรจึงเปนสหวิชา (An interdisciplinary approach) เปนการศึกษาถึง
พฤติกรรมของคนในองคการ เพื่ออธิบายวาปญหาตางๆ ในการบริหารงานนั้นเกิดจากหรือมี
อิทธิพลมาจากธรรมชาติของพฤติกรรมของมนุษย ปจจุบันการศึกษาวิชาพฤติกรรมศาสตรมี
ความสําคัญมาก เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดในการบริหารงาน ดังนั้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงตองมองทรัพยากรมนุษยในลักษณะมีชีวิตจิตใจ 
 พฤติกรรม (Behavior) คือ กริยาที่แสดงออกเมื่อเผชิญกับส่ิงภายนอก อาจเกิดจากอุปนิสัย 
ความเคยชิน ประสบการณหรือการศึกษาอบรม 
 ดังนั้นพฤติกรรมองคการ (Organizational behavior) จึงเปนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม 
เจตคติ ความตองการของคนในองคการ การยอมรับของกลุมอยางไมเปนทางการ (Internal groups) 
ความรูสึกและการกระทํา อิทธิพลของสิ่งแวดลอม ที่มีตอประสิทธิผลขององคการ กลาวคือ 
 1.  พฤติกรรมองคการเกี่ยวพันกับสัมพันธภาพของปรากฏการณตางๆ ขององคการ เชน 
ผลที่เกิดจากการกระทําหรือการดําเนินงานขององคการ 
 2.  พฤติกรรมองคการสามารถเสนอแนะวิธีการดําเนินงานใหมีการพัฒนาขึ้น 
 3.  สามารถทํานายอนาคตของคนในองคการได และสามารถเลือกแนวทางปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการ 
 ในการบริหารสถานศึกษา เราจําเปนตองศึกษาขอมูลตางๆ ของบุคลากรทั้งในโรงเรียน
และนอกโรงเรียน เพื่อที่จะทราบถึงความรู ความสามารถ เจตคติ และความตองการของบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน เพื่อใหการดําเนินงานสนองตอบตอความตองการของบุคลากรเหลานั้น ซ่ึงจะสงผล
ใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุตามเปาหมายที่
ตองการ 
 1.3  ภาวะผูนําและการมีสวนรวม 
 ฟดเลอร (อรุณ  รักธรรม.  2546 : 268) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธสวน
บุคคล ซ่ึงมีบุคคลหนึ่งคอยอํานวยการประสานและควบคุมคนอื่นๆ ในการปฏิบัติงานรวมกัน 
 ชมิดท  (อรุณ  รักธรรม.  2546 : 268)  กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
คนๆ หนึ่ง กับกลุม (ผูตาม) และความสัมพันธนี้เกิดจากการที่ผูนําและผูตามมีผลประโยชนรวมกัน
และพฤติกรรมตนอยูภายใตการอํานวยการหรือการกําหนดแนวทางผูนํา 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546 : 104) กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรม
สัมพันธระหวางบุคคลหรือเปนกระบวนการที่ปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม หรือที่ผูนําใช
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อิทธิพลหรืออํานาจหรืออยางใดอยางหนึ่ง ที่ทําใหผูประพฤติปฏิบัติตามในการปฏิบัติงานหรือ
กิจกรรมตางๆ เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม โดยที่ผูถูกกระทําเต็มใจ รวมมือยอมรับอิทธิพล
นั้นๆ  
 จากความหมายดังกลาว พอสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูนํา
ใชความรู ความสามารถในการใหผูตามประพฤติปฏิบัติตามเพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
บรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจ 
 ภาวะผูนําตามสถานการณ 
 ทฤษฎีภาวะตามสถานการณ (Situational theories or contingency theory of leadership) มี
ความเชื่อวา ความมีประสิทธิภาพของสไตลของผูนําขึ้นอยูกับปจจัยเกี่ยวกับสถานการณ (จุมพล  
หนิมพานิช.  2547 : 40)  
 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํา ไดแก 
 1.  ลักษณะของผูบริหาร เชน บุคลิกภาพ ความตองการ แรงจูงใจและประสบการณ 
 2.  ลักษณะของเพื่อนรวมงาน เชน บุคลิกภาพ ความตองการ แรงจูงใจและประสบการณ 
 3.  โครงสรางของกลุมและลักษณะของงาน เชน ขั้นตอนการพัฒนากลุม โครงสรางกลุม 
 4.  ลักษณะขององคการ เชน ฐานอํานาจ กฎ ระเบียบ นโยบาย ความเปนอาชีพ เวลา 
 ภาวะผูนําตามสถานการณเปนการศึกษาคุณลักษณะของผูนําหรือพฤติกรรมของผูนํา จาก
การศึกษาพบวา ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับปจจัยเกี่ยวกับสถานการณและตัวแปรหลายๆ ตัว 
เชน บรรยากาศองคการ คานิยมของผูนํา ประสบการณผูนํา จากการศึกษาพบวา ไมพบวามี
คุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่ง หรือพฤติกรรมของผูนําแบบใดแบบหนึ่งที่มีประสิทธิผลที่สุดในทุก
สถานการณ สถานการณจะมีผลตอประสิทธิภาพของผูนําและขึ้นอยูกับการรับรูของผูนํากับ
สถานการณนั้นๆ ผูนําจะตองเลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณ องคประกอบตางๆ 
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2546 : 53) 
 ในยุคปฏิรูปการศึกษาซึ่งเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงการศึกษาทั้งระบบ ดังนั้น ภาวะผูนํา 
จึงตองเปนภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหการปฏิรูปการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
 การศึกษาผูนําตามสถานการณมี 3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ตรวจสอบดูวาองคประกอบใดบางมีอิทธพิลตอพฤติกรรมผูนํา 
 2.  พิจารณาวาองคประกอบใดสําคัญที่สุดในสถานการณนั้นๆ 
 3.  พยากรณวาพฤติกรรมผูนําแบบใดจะมีประสิทธิผลมากที่สุดภายใตสถานการณนั้นๆ 
 ผลจากการศึกษาสถานการณในการเปนผูนํา พบวา 
 1.  ผูนําจะทําอยางไรหรือปฏิบัติอยางไร 
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 2.  ผูนําควรจะทําอยางไรหรือควรจะปฏิบัติอยางไร เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดใน
สถานการณที่กําหนด 
 การศึกษาผูนําตามสถานการณ สรุปไดวา สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการผูนําที่
แตกตางกัน ผูนําจําเปนตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองกับสถานการณ ดังนั้น ประสิทธิผล
ของการเปนผูนําขึ้นอยูกับความสอดคลองระหวางแบบของผูนํากับสถานการณนั้น ๆ และสภาพ
แรงจูงใจของลูกนองหรือผูตาม ความสําเร็จของการเปนผูนําขึ้นอยูกับวิธีการปฏิบัติงานของลูกนอง 
 เฮอรเซยและแบลนชารด  (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2546 : 96-125) ไดกาํหนดทฤษฎีผูนํา
ตามสถานการณซ่ึงเปนทฤษฎีที่ อธิบายถึงพฤติกรรมผูนําที่จําเปนในแตละสถานการณ ทฤษฎีนี้
มุงเนนที่ผูนําทําอะไรมากกวาผูนําเปนอะไร ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนความเชื่อที่วา “ประสิทธิผลของผูนํา
ขึ้นอยูกับความสอดคลองที่เหมาะสมระหวางพฤติกรรมผูนํากับวุฒิภาวะของกลุมหรือของบุคคล” 
ดังนั้น จึงเนนวุฒิภาวะของกลุมหรือของผูตาม เปนตัวแปรที่สําคัญของสถานการณซ่ึงเปนตัวกลางที่
เชื่อมความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับประสิทธิผล 
 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด มีลักษณะเดนที่สําคัญ คือ 
 1.  ใชไดกับทั้งบุคคลและกลุม 
 2.  ทําใหเกิดอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน 
 สถานการณ (Situation) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณใชภาวะวุฒิภาวะ (Maturity) 
เปนตัวแปรเพียงตัวเดียวในการวิเคราะหธรรมชาติสถานการณ 
 วุฒิภาวะหมายถึง 
 1.  ความสามารถที่จะตั้งเปาหมายไวสูง แตอยูในวิสัยที่จะปฏิบัติได 
 2.  ความเต็มใจและความสามารถที่จะรับผิดชอบ 
 3.  ประสบการณของบุคคลหรือกลุม 
 บุคคลที่มีระดับวุฒิภาวะที่เกี่ยวของกับงานสูงไมเพียงแตจะมีความรู ความสามารถ 
ประสบการณและแรงจูงใจที่จะทํางานแลว ยังมีความเชื่อมั่นในตนเองและยอมรับตนอีกดวย 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณไดนิยามประสิทธิผลไว
กวางๆ โดยชี้ใหเห็นวาเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานตามจุดมุงหมายและเงื่อนไขทางจิตวิทยา โดย
นิยามวา ประสิทธิผลมีความหมายรวมถึงการที่กลุมสามารถบรรลุเปาหมายไดดีเพียงใด และใน
ขณะเดียวกันก็พิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของบุคคลและของกลุมดวย สรุปแลวประสิทธิผล
ขึ้นอยูกับผลผลิตและการปฏิบัติงาน สภาพทรัพยากรมนุษย การบรรลุเปาหมายทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด เกี่ยวของกับพฤติกรรม
ของผูนํามิใชบุคลิกภาพของผูนํา ภาวะผูนําของเฮอรเซยและแบลนชารด มี 4 แบบ คือ 
 1.  ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Telling) เปนพฤติกรรมที่มุงงานสูงแตความสัมพันธต่ํา เหมาะ
สําหรับผูตามที่มีวุฒิภาวะต่ํา ดังนั้น ผูนําจะตองส่ังการเปน โดยสั่งเกี่ยวกับ อะไร ไหน เมื่อไร 
อยางไร โดยวิธีใด แสดงพฤติกรรมสนับสนุนเพียงเล็กนอย ทั้งดวยคําพูดและทาทาง พฤติกรรม
แบบนี้ ผูนําจะตองใหคําแนะนําที่เฉพาะ เจาะจงและนิเทศงานอยางใกลชิด 
 2.  ภาวะผูนําแบบการแนะ (Selling) เปนพฤติกรรมที่มุงงานสูงและมุงความสัมพันธสูง
เหมาะสําหรับผูตามที่มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานสูง แตความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระยะ
ที่กําลังพัฒนา ผูนําจะตองใหคําแนะนํา ช้ีแนะในระดับมาก ใหการสนับสนุนและใหความมั่นใจใน
ระดับสูง ผูนําจะตองอธิบายการตัดสินใจของตนเองและเปดโอกาสใหผูตามไดซักถาม เพื่อความ
กระจาง 
 3.  ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participating) เปนพฤติกรรมที่มุงสัมพันธสูงแตงานต่ํา 
ผูตามตองการการสนับสนุนเปนอยางมาก ตองการชี้นําเพียงเล็กนอย ผูนําจะตองใหผูตามไดแสดง
ความคิดเห็นและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจเอง 
 4.  ภาวะผูนําแบบการมอบอํานาจ (Delegating) เปนพฤติกรรมที่มุงสัมพันธต่ําและมุง
งานต่ํา ผูนําแสดงพฤติกรรมชี้นําใหการสนับสนุนนอยที่สุด ผูตามมีวุฒิภาวะทั้งดานจิตใจและการ
งานสูง สามารถปฏิบัติงานไดเอง สถานการณแบบนี้ผูนําควรจะใหผูตามรับผิดชอบในการตัดสินใจ
และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเอง 
 การมีสวนรวม 
 เบอรคเลย (อรุณ รักธรรม.  2546 : 270) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา การมี
สวนรวม หมายถึง การที่ผูนําอนุญาตใหผูตามเปนจํานวนมากที่สุดเทาที่จะมากได ใหเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจมากที่สุดเทาที่จะมากได 
 อารนสไตน (อรุณ รักธรรม.  2546 : 270) เห็นวาการมีสวนรวมที่มีคุณภาพนั้น ผูเขาไปมี
สวนรวมจะตองมีอํานาจและการควบคุมอยางแทจริงในอันที่จะกระทําอยางใดอยางหนึ่งใหบังเกิด
ผลขึ้นมามิใชเพียงแตเขาไปมีสวนรวมเฉยๆ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวพอสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การที่ผูนําให
ผู อ่ืนหรือผูตามเขามามีสวนรวมในการตัดสินในการดําเนินงานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ 
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 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการมีสวนรวม 
 อรุณ รักธรรม (2546 : 275-283) ไดกลาวถึง พฤติกรรมของภาวะผูนํากับการมีสวนรวม
ในองคการนั้น หากจะพิจารณาพฤติกรรมในสวนภาวะผูนําและการมีสวนรวมสามารถแยก
วิเคราะหได 3 ประเด็น คือ 
 1.  การนําไปสูความสําเร็จในการบริหาร เมื่อองคการมีเปาหมายในการดําเนินงานภาวะ
ผูนําขององคการนั้นมีผลกระทบโดยตรงตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
ขณะเดียวกันการยอมใหมีสวนรวมของผูตามก็มีบทบาทสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จของ
องคการ 
 2.  การนําเอาความรูของพฤติกรรมขององคการ ในสวนภาวะผูนําและการมีสวนรวม
เปนการยอมรับปรัชญาที่วามนุษยทุกคนมีความรู ความสามารถที่แตกตางกัน หากมีการไดนํา
ความรูความสามารถของบุคคลเขามาทํางานรวมกันแลว ยอมเกิดประโยชนแกองคการมากที่สุด 
 3.  ในดานการแกไขสถานการณตางๆ ภาวะผูนําและการมีสวนรวม ทําใหผูนําและผูตาม
มีบทบาทรวมกันในการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการและรวมกันปรับเปลี่ยนกลยุทธใน
การบริหารงานใหมีความเหมาะสม 
 สรุป ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการมีสวนรวม สงผลใหการดําเนินงานของ
องคการประสบผลสําเร็จ สามารถแกไขปญหาตางๆ ขององคการได เพราะผูตามแตละคนมีความรู 
ความสามารถแตกตางกัน ผูนําจะตองสงเสริมสนับสนุนใหผูตามแสดงความสามารถเต็มศักยภาพ 
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ดังนั้น การบริหารงานขององคการจึงจําเปนตองบริหารงาน
แบบมีสวนรวม (Participative management : PM) ซ่ึงเปนหนาที่ของผูนําที่จะจูงใจใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานในองคการไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ รวมคิด รวมตัดสินใจ และรวมพัฒนางาน 
ดวยความเต็มใจ อุทิศแรงกาย แรงใจ มุงมั่นตองานเสมือนวาตนเองเปนเจาขององคการนั้น 
 1.4  การพัฒนาองคการ  
 วิธีการใหมของการจัดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เรียกวา การ
พัฒนาองคการ ไดมีนักบริหารไดใหแนวคิดไวหลายทาน ดังนี้ 
 เบิรค และชมิดท (สุนันทา เลาหนันทน.  2544 : 50) ไดใหนิยามวา การพัฒนาองคการ คือ 
กระบวนการเพิ่มความมีประสิทธิภาพขององคการ โดยการใชเทคนิคและความรูทางดานพฤติกรรม
ศาสตร ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผนทั่วทั้งองคการ มุงเนนการประสานความ
ตองการความกาวหนาของบุคคลใหสอดคลองกับความตองการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2544 : 52) ไดใหความหมายวา การพัฒนาองคการเปนเรื่องของ
ความตองการที่จะใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่กาวหนาขึ้นในอนาคต โดยใชความรู
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และเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตรประยุกตเปนหลักและทิศทางที่กาวหนาขององคการในอนาคตนั้น
จะเปนระบบที่องคการไดจัดรูปแบบใหเอื้ออํานวยตอการพัฒนาบุคคลและสรางกลุมทํางานที่มี
ประสิทธิภาพใหทํางานอยางมีประสิทธิผลใหกับองคการ 
 อรุณ รักธรรม (2540 : 211) ไดใหความหมายของการพัฒนาองคการไววา เปนความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนไวลวงหนาในองคการ เปนเรื่องเกี่ยวกับระบบทุกระบบที่
ประกอบกันขึ้นเปนองคการ โดยอาศัยผลของความรูจากพฤติกรรมศาสตรเขามาสอดแทรกใน
กระบวนการตางๆ  ขององคการที่ เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อวัตถุประสงคในการ
เจริญกาวหนาของสวนตางๆ ภายในองคการ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจน
ความสามารถในการปรับตัวขององคการใหเขากันไดเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอกที่
เปล่ียนแปลง 
 ดังนั้น จากแนวความคิดดังกลาว การพัฒนาองคการ หมายถึง การวางแผนเปนลําดับ
ขั้นตอนในการใชเทคนิคหรือส่ิงสอดแทรก เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมองคการใหสามารถ
ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผลลัพธหรือความปรารถนา
ของการพัฒนาองคการ คือ การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ การแกปญหาองคการ และความ
พยายามของการปรับตัวขององคการ รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหตื่นตัว 
รวมมือ เพื่อประสาน จุดมุงหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคการ 
 สายหยุด ใจสําราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2547 : 98-123) ไดแบงการพัฒนาองคการ
ออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 
 1.  วิเคราะหปญหาขององคการ ผูบริหารตองยอมรับปญหาที่ เกิดขึ้นจะตองเกิด
ความรูสึกวามีความจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงอะไรบางอยางภายในองคการ 
 2.  สอดแทรกวิธีการใหมๆ เพื่อพัฒนาองคการ เมื่อวิเคราะหปญหาแลว การปรับปรุง
และพฒันาองคการก็จะตามมา โดยมีการนําการเปลี่ยนแปลงตางๆ มาใช 
 3.  ปรับปรุงรักษาวิธีการใหมๆ ใหคงอยูตลอดไป เมื่อพัฒนาแลวจะตองเกิดความแนใจ
วาองคการจะไมกลับสูสภาพเดิมอีก 
 การพัฒนาองคการ เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ประกอบดวยปจจัย 2 
ประการ คือ 
 1.  การพัฒนาดานโครงสราง การปรับปรุงโครงสรางองคการใหมีความสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงใหมๆ ในดานพฤติกรรม เจตคติที่ไดรับ อันเปนผลมาจากการพัฒนาตัวบุคคลนั้นๆ 
(หรือหวังวาจะเกิดขึ้น) แมในมนุษยจะมีคุณคาตอการพัฒนาองคการ แตโครงสรางขององคการเปน
สวนสําคัญที่นักพัฒนาองคการจะมองขามไมไดและโครงสรางนี้เอง จะเปนฐานสําคัญสําหรับ
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รองรับการเปลี่ยนแปลงของปจจัย “มนุษย” ดวย การพัฒนาองคการจึงจะดําเนินการตอเนื่องไปได
อยางมีประสิทธิผล 
 2.  การพัฒนาดานกระบวนการ เปนการพัฒนาบทบาทของบุคลากรในองคการโดยเนน
ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน ภาวะผูนํา การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูนํา การติดตอส่ือสาร การ
สรางแรงจูงใจ เจตคติ การกําหนดเปาหมายขององคการรวมกัน ตลอดจนนําเทคโนโลยีมาใชในการ
ดําเนินงาน 
 ในการพัฒนาองคการเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงนั้น จะตองพัฒนากระบวนการของ
องคการ พฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในองคการใหสอดคลองกับการพัฒนาโครงสรางองคการ
ที่เปลี่ยนไป ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถ
ดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 การพัฒนาไมวาจะเปนดานใดก็ตาม ผูบริหารควรยึดหลักวา ควรจะไดปรับปรุงหรือ
พัฒนาอยางไร ซ่ึงแตละหนวยงานแตกตางกัน ซ่ึงหลักในการพัฒนาองคการ มีดังนี้ (สุพล  วังสินธ. 
2537 : 16-22) 
 1.  หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) การพัฒนาองคการจะตองคํานึงถึงประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ประสิทธิภาพของการบริหารองคการ ตองมุงเนนประโยชนสุขของประชาชนเปนที่ตั้ง ดังนั้น
ประสิทธิภาพขององคการจึงครอบคลุมถึงความพึงพอใจ ซ่ึงหมายถึงความสําเร็จตามความมุงหวัง
ของงานดวย ซ่ึงเขียนสูตรไดดังนี้ 
  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  ผลงานที่ไดรับออกมา 
  I = Input  ทรัพยากรในการบริการที่ใช 
  S = Satisfaction ความพึงพอใจผลงานที่ไดรับ 
 2.  หลักประสิทธิผล (Effectiveness) คือ เอาผลงานที่สําเร็จเปนหลักในการพิจารณา โดย
ไมคํานึงถึงประสิทธิภาพหรือไม เพราะประสิทธิภาพเปนเรื่องของการทํางานที่ไดรับผลสูงสุด สวน
ประสิทธิผล เปนเรื่องของการนําเอาผลงานที่สําเร็จตามที่คาดหวังไวมาพิจารณา ดังนั้น งานที่มี
ประสิทธิผลไมจําเปนตองมีประสิทธิภาพเสมอไป กลาวคือ มีประสิทธิผลแตไมประหยัด 
 3.  หลักประหยัด (Economy) หมายถึง ทําอยางไรจึงจะสามารถใชทรัพยากรนอย แต
ไดรับประโยชนมากที่สุด 
 4.  หลักการพัฒนา (Development) เปนหลักท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงเปนอยางยิ่ง เพราะ
จุดประสงคสุดทายของการพัฒนา คือ การพัฒนาองคการใหดีขึ้นกวาเดิม 
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 หลักการพัฒนาองคการทั้ง 4 รูปแบบนี้ จะตองอาศัยกระบวนการที่จะนําไปสูการพัฒนา 
จะตองอาศัยผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agents) ซ่ึงผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีแผนเพื่อสราง
เสถียรภาพและธํารงไวซ่ึงการเปลี่ยนแปลง 
 การพัฒนาองคการของหนวยงานตาง ๆ เชน องคการบริหารสวนตําบล โรงพยาบาล 
องคการคาของคุรุสภา  รวมทั้งหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน  ตางมุงใหความสําคัญตอการ
พัฒนาองคการทั้งในดานรูปแบบการบริหาร การพัฒนาบุคลากร การนําเทคนิควิธีการทางการ
บริหารมาใช   ทั้งนี้เพื่อการพัฒนาหนวยงานของตนใหเจริญกาวหนา ในภาวการณปจจุบันกระแส
การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วมาก  จึงทําใหการพัฒนาองคการเปนสิ่งจําเปนที่ตอง
เรงทําอยางจริงจัง   สําหรับสถานศึกษาแลวแนวทางของการพัฒนาองคการจะชวยใหสถานศึกษา
สามารถบรรลุเปาหมายของการพัฒนาอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจนเปนประโยชนตอสถานศึกษาอยาง
ดียิ่ง 
 
2.    แนวคิดการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา 
 ซิกซ ซิกมา เปนปรัชญาการจัดการยอดนิยมในการวางแผนเพื่อพัฒนาคุณภาพ มีบทบาท
สําคัญอยางแทจริงสําหรับฝายบริหาร ไดถูกคิดคนและทดลองใชเปนครั้งแรกในป ค.ศ.1979 โดย 
มิสเตอรอารท ซันดราย (Mr. Art Sundry) ผูบริหารของบริษัท โมโตโรรา โดยมีที่มาจากปรัชญาการ
บริหารของ ดร.เดมมิ่ง (Dr. Deming) และ ดร.จูราน (Dr. Juran) ซ่ึงกลาวถึงการนํากลวิธีทางสถิติ 
(Statistical techniques) มาใช และตอมาในป ค.ศ.1981 บริษัท โมโตโรรา ไดปรับปรุงคุณภาพ
สินคาโดยการจัดทําโครงการซิกซ ซิกมา จํานวนถึง 10 โครงการภายในระยะเวลา 5 ป โดยความ
ควบคุมของ มิสเตอรโรเบิรท กาลวิน (Mr. Robert Galvin) ซ่ึงเปน CEO ของ โมโตโรรา ในขณะ
นั้น ทําใหบริษัท โมโตโรรา ไดรับรางวัล Malcolm Baldrige National Quality Award ในป ค.ศ.
1989 เปนผลใหมีการกอตั้งสถาบันวิจัยซิกซ ซิกมา แหง โมโตโรรา ขึ้นในป ค.ศ.1990 โดยการนํา
ของ มิสเตอรโรเบิรท กาลวิน (Mr. Robert Galvin) และ มิสเตอรไมเกล แฮรร่ี (Mr. Mikel Harry) 
และในทศวรรษที่ 1990 บริษัทยักษใหญในวงการธุรกิจยานยนตที่เกือบจะลมละลาย ไดนําซิกซ 
ซิกมา ไปบริหารจัดการก็สามารถลดคาใชจายลงไดมากกวาสองพันลานดอลลาร หรือบริษัท 
General Electric (GE) ภายใตการนําของ มิสเตอรแจ็ค เวลช (Mr. Jack Welch) ซ่ึงเปน CEO ที่ไดนํา
ซิกซ ซิกมา ไปใชในการพัฒนาองคการ เพราะแตกตางจากวิธีการวางแผนเพื่อพัฒนาคุณภาพแบบ
กอนๆ  ตั้งแตป ค.ศ.1995 และตอมาในป ค.ศ. 1997 บริษัทมีรายไดจากการดําเนินงานมากกวา 300 
ลานดอลลาร และ 600 ลานดอลลาร ในปตอมาบริษัทตางๆ ทั่วโลกไดใหการยอมรับโดยการนําของ
ระบบ ซิกซ ซิกมา ไปใชอยางแพรหลายและประสบผลสําเร็จ เชน โกดัก โมโตโรรา แคนอน โซนี่ 
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ฮิตาชิ ฮอนดา และ 3M เปนตน สวนในประเทศไทยไดมีการนําเอาซิกซ ซิกมา มาใชในการบริหาร
คุณภาพแลว ไดแก บริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน) บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี โรงพยาบาล
พญาไทย 2 เปนตน (ศุภชัย สุวรรณกนิษฐ.  2549 : 68) 
 2.1 ความหมายของซิกซ ซิกมา 
 ความหมายของซิกซ ซิกมา ไดมีผูใหทัศนะไวหลายทาน ดังตอไปนี้ 
 เบรยโฟเกิลทรี, คิวเพลโล และเมโดส (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2548 : 16) ไดให
ความหมายไววา ซิกซ ซิกมา คือ สวนผสมอันกลมกลืนกันระหวางความฉลาดหลายๆ ดานในการ
บริหารองคการ โดยการพัฒนากลวิธีทางสถิติเพื่อใชเปนอาวุธขององคการ เปาหมายสูงสุดของซิกซ 
ซิกมา นี้  ไดเนนไปที่การนําเอาซิกซ ซิกมา มาใชเปนกลยุทธของกิจการ มากกวาที่จะเปนวิธีทาง
คุณภาพในการควบคุมกระบวนการ 
 เพนดิ และ โฮลป (Pande & Holpp.  2002 : 5) ไดใหความหมายวา ซิกซ ซิกมา จะเปน
ขอตกลงทางดานการจัดการโดยรวม และเปนวิธีการที่ชาญฉลาด การมุงเนนที่ลูกคา การปรับปรุง
กระบวนการและเปนกฎเกณฑของการวัดผลตางๆ มากกวาที่ใชแคความรูสึกวามีความสําคัญ 

 เบรยโฟเกิล ทรี (Breyfogle III.  1999 : 3) ไดอธิบายวา ซิกมา (σ) เปนตัวอักษรกรีก 
หมายถึง ความแปรปรวนซึ่งเปนการวัดที่เจาะจงของเสียตอหนวย ระดับคุณภาพของซิกมา จะเปน
ตัวช้ีวัดวามีของเสียเกิดขึ้นมากนอยเพียงไร ในขณะที่คาของซิกมาที่สูงขึ้น จะแสดงใหเห็นถึง
กระบวนการที่มีโอกาสเกิดของเสียไดนอยที่รับคุณภาพ 6 ซิกมา จะเทากับมีปริมาณของสียที่มี
โอกาสเกิดขึ้นเพียง 3.4 ชิ้นตอโอกาส 1 ลานชิ้น 
 สถาบันจูแรน (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล.  2546 : 16) กลาววา ซิกซ ซิกมา เปนกลยุทธของ
ฝายบริหารในการพัฒนาคุณภาพ เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคา ซ่ึงจะทําให
ลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุด และลดความสูญเสียที่ทําใหลูกคาเกิด ความไมพึงพอใจเหลือนอย
ที่สุด 
 ฮารร่ี (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล.  2546 : 16) ไดใหคําจํากัดความไววา ซิกซ ซิกมา เปน
วิถีทางแหงระบบคุณภาพแบบหลายมิติ ประกอบดวยรูปแบบที่เปนมาตรฐาน  การจัดการที่
เหมาะสมและการตอบสนองภารกิจขององคการ ซ่ึงทําใหทั้งลูกคาและผูผลิตไดผลตอบแทนทั้งสอง
ฝาย ไมวาจะเปนดานอรรถประโยชน ทรัพยากร และคุณคาของผลิตภัณฑ 
 สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล (2546 : 16) ไดสรุปความหมายของซิกซ ซิกมา วาเปนกระบวนการ
บริหารจัดการ เพื่อใหเกิดคุณภาพสูงสุด และสามารถตอบสนองตอวิสัยทัศน พันธกิจ หรือภารกิจ
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 โชวดูรีม  (2545 : 27) กลาวถึงความสําคัญวา ซิกซ ซิกมา เปนปรัชญาทางการบริหารที่
มุงเนนลดความผิดพลาด ลดความสูญเปลา และลดการแกไขตัวช้ินงาน 
 จากความหมายและความสําคัญของซิกซ ซิกมา  สามารถสรุปและแยกเปนประเด็นสําคัญ
ไดสองประการ คือ 
 ประการแรก ซิกซ ซิกมา เปนระบบการบริหารจัดการ ที่เปนเครื่องมือในการปรับปรุง
คุณภาพและประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงในการบริหารองคการเพื่อพัฒนาคุณภาพนั้น มุงเนนการ
ปรับปรุงกระบวนการและขีดความสามารถในการทํางานใหไดตามเปาหมายที่กําหนด ลดความ
ผิดพลาดในกระบวนการใหเกิดขึ้นนอยที่สุด เพื่อลดตนทุนการผลิตและการใหความสําคัญกับความ
พึงพอใจของลูกคา โดยอาศัยการวิเคราะหและตัดสินใจดวยขอมูลจากการประยุกตกลวิธีทางสถิติ 
ทําใหไดผลที่สามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรม ทั้งที่เปนการวัดประสิทธิผลของกระบวนการเปน
คาสถิติหรือเปนตัวเงิน หรือรายได หรือลดรายจาย 
 ประการที่สอง ซิกซ ซิกมา ในทางสถิติ หมายถึง การเกิดขอผิดพลาด 3.4 คร้ังในโอกาส 1 
ลานครั้ง ซ่ึงขอผิดพลาดในความหมายนี้ คือ ผลของส่ิงใดๆ ที่เกิดขึ้นและไมเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ ทั้งจากการผลิตและการบริการโดยมุงเนนการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาเปน

หลัก หรือความแปรปรวนซึ่งเปนการวัดที่เจาะจงของเสียตอหนวยระดับคุณภาพของซิกมา (σ) จะ
เปนตัวช้ีวัดของเสียเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด ในขณะที่ระดับของซิกมาที่สูงขึ้นจะแสดงใหเห็นถึง
กระบวนการที่มีโอกาสเกิดของเสียไดนอย 
 2.2 แนวคิดของซิกซ ซิกมา 
 ศุภชัย สุวรรณกนิษฐ (2549 : 70 -71) ไดสรุปแนวคิดของ Six sigma นั้นแทจริงแลวเปน

ภาษาในวิชาสถิติ ซ่ึงสัญลักษณ Sigma (σ) เปนตัวอักษรในภาษากรีก ที่ใชแทนความหมายของ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ซ่ึงคาของ Sigma ยิ่งสูงแสดงวามีความแปรปรวนของ
กระบวนการยิ่งสูง ทําใหมีพื้นที่ที่อยูเหนือพ้ืนที่ในการยอมรับหรือในสเปกนอยลง นั่นคือมีของเสีย
ที่อยูนอกเหนือขอบเขตที่ยอมรับไดนอยลง โดยที่ในระดับ 6 Sigma นั้นจะยอมรับใหเกิดของเสียได
ที่ปริมาณ 3.4 ช้ินในการผลิต 1 ลานชิ้น หรือท่ีเรียกวา 3.4 ppm (Parts per million) ซ่ึงหากเปนไป
ตามเสนโคงการกระจายตัวแบบปกติ (Normal distribution curve) จริงๆ ทางสถิตินั้น ที่ระดับ 6 
Sigma จะมีของเสียที่อยูนอกขอบเขตของการยอมรับเทากับ 0.002 ชิ้นตอ 1 ลานชิ้นเทาน้ัน แต
เหตุผลที่หลักการ Six sigma ใชอยูในปจจุบัน มีการยอมรับของเสียที่ 3.4 ppm ก็เพราะวาในขณะที่
ทําการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหความแปรปรวนในบริษัท Motorola นั้น ไดพบวาไมมรีะบบ
การผลิตใดที่จะไมถูกรบกวนจากสภาพแวดลอมภายนอก นั่นก็คือ เราไมสามารถควบคุมปจจัย
ภายนอก เพื่อที่จะไมใหสงผลถึงความเบี่ยงเบนของขอมูลได ซ่ึงระบบที่ไมมีความแปรปรวนเลย จึง
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เปนเพียงระบบในอุดมคติ (Idea system) ดังนั้น Motorola จึงทําการเก็บรวบรวมขอมูลใหมใน
กระบวนการผลิต เพื่อหาความแปรปรวนที่เกิดจากปจจัยภายนอก อันสงผลถึงการคลาดเคลื่อนของ
คากึ่งกลาง ซ่ึงไดขอสรุปจากการวิเคราะหคือ คาเบี่ยงเบนของขอมูลอันเนื่องจากปจจัยภายนอกมีคา

อยูในชวง 1.4 – 1.6 เทาของ σ จึงนําคาเฉลี่ยคือ 1.5 เทาของ σ เปนคาความเบี่ยงเบนของคากึ่งกลาง
ขอมูลที่ยอมรับไดนํามาใชในทฤษฎี Six sigma ซ่ึงคา 3.4 ppm จึงเปนคาความผิดพลาดที่ 4.5 เทา

ของ σ ตามหลักสถิตินั่นเอง ซ่ึง Motorola ไดนําหลักการนี้มาใช เพื่อตั้งเปนเปาหมายในระบบการ
ผลิตของบริษัทและพัฒนาวิธีการตางๆ เพื่อนําไปสูเปาหมายนั้น จนกลายเปนระบบการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพระบบหนึ่งในปจจุบันและเปนที่รูจักไปทั่วโลก 
 ซิกซ ซิกมาเปนโปรแกรมทางดานคุณภาพที่มุงใหกระบวนการผลิตหรือการปฏิบัติใดๆ มี
ขอผิดพลาดเกิดขึ้นที่ 3.4 ครั้งตอการผลิต หรือการปฏิบัติงาน 1 ลานครั้ง ซ่ึงหากจะฟงดูแลว คงเห็น
วาเปนเรื่องที่ดูเขมงวดมากและคงยากตอการปฏิบัติ และอาจจะเกิดขอสงสัยขึ้นมาวาและระดับ
คุณภาพที่สูงถึง 99% นั้นทําไมยังไมเพียงพอในกระบวนการผลิตหรือการปฏิบัติงาน เพื่อใหคลาย
ความสงสัยจะแสดงใหเห็นถึงตัวอยางของขอผิดพลาดที่เกิดจากระดับคณุภาพที่ 99% 
 บริษัทแหงหนึ่งดําเนินการธุรกิจใหบริการ โดยในแตละเดือนจะมีลูกคามาใชบริการ
ประมาณ 3,500 ราย ในการปฏิบัติงานที่ระดับคุณภาพ 99% นั้น จะมีลูกคาที่เกิดความไมพึงพอใจใน
เมื่อเทียบกับจํานวนที่ลูกคาพอใจ แตขอคิดหนึ่งซึ่งควรคํานึงถึงก็คือลูกคาที่ไมพึงพอใจในบริการ
นั้นจะบอกกลาวไปยังคนอื่นๆ อีกอยางนอย 2 – 3 ราย ซ่ึงคงจะมองเห็นถึงความเสียโอกาสในการ
ขายของบริษัทนี้ไดอยางมากมาย นี่คือตัวอยางที่แสดงวาระดับคุณภาพที่ 99% คงไมเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานในสภาวะแวดลอมที่มีการแขงขันอยางสูงดังปจจัย หรืออีกตัวอยางหนึ่งโรงพยาบาลแหง
หนึ่งใหบริการโดยมีลูกคาเฉลี่ยเดือนละ 10,000 ราย หากใหสมมติฐานวาลูกคาทุกคนที่เขามาจะ
ไดรับยาออกไป ดังนั้นที่ระดับการปฏิบัติงานที่คุณภาพ 99% ใน 1 ป จะมีลูกคาที่ไดรับยาผิดถึง 
1,200 คน คงเปนเรื่องที่เสี่ยงมากหากโรงพยาบาลนี้ยังคงปฏิบัติงานดวยระดับคุณภาพเทาเดิม 
 2.3 ปรัชญา วิสัยทัศน และกลยุทธของซิกซ ซิกมา 
  2.3.1  ปรัชญาของซิกซ ซิกมา  
  การประยุกตใชแนวทางที่มีระบบและมีโครงสรางที่ชัดเจน เพื่อการปรับปรุงอยาง
พลิกโฉมหนาในทุกๆ สวนของการดําเนินธุรกจิ (To apply a structured, systematic approach to 
achieve breakthrough improvement across all areas of our business)  
  2.3.2  วิสัยทัศนของซิกซ ซิกมา  
  การสรางความประทับใจใหเกิดตอลูกคาโดยการสงมอบผลิตภัณฑที่มีคุณภาพระดับ
โลกใหกับลูกคา ผานการดําเนินการที่มีสมรรถนะในระดับ ซิกซ ซิกมา ในทุกๆ ส่ิงที่เราทํา (Delight 
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the customer by delivering world-class quality products through the achievement of Six Sigma 
level of performance in everything we do) 
  2.3.3  กลยุทธของซิกซ ซิกมา  
  การปรับปรุงแบบกาวกระโดด มี 5 ขั้นตอนไดแก กระบวนการกําหนดนิยามปญหา 
(Define phase) การวัดผล (Measure phase) การวิเคราะห (Analyze phase) การปรับปรุง (Improve 
phase) และการควบคุม (Control phase) โดยเรียกกลยุทธดังกลาววา DMAIC 
 2.4  หลักการของซิกซ ซิกมา 
 เพนดิ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล.  2546 : 18-20) ไดกลาวถึงปรัชญาหรือหลักการสําคัญของ
กระบวนการพัฒนาคุณภาพแบบ ซิกซ ซิกมา ประกอบดวย 
 1.  การยึดลูกคาเปนศูนยกลาง การบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา พัฒนามาจากการ
พยายามลดขอบกพรองที่ไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคา การทราบความตองการและ
ความคาดหวังของลูกคาจึงเปนสิ่งที่สําคัญสูงสุด จึงถูกกําหนดใหอยูในขั้นตอนแรกของการพัฒนา 
 2.  การบริหารจัดการโดยใชขอมูลขอเท็จจริง การบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา ยึดมั่น
อยูบนกลวิธีทางสถิติและการใชประโยชนจากขอมูลขอเท็จจริง ขั้นตอนการพัฒนาจึงประกอบดวย 
การวัดผล การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การทดสอบสมมุติฐาน การสรุปผล และการ
ติดตามผล โดยอาศัยกลวิธีทางสถิติที่เหมาะสมในการชวยตัดสินใจจากขอเท็จจริง ซ่ึงหลักการขอนี้
เปนจุดเดนที่สุด 
 3.  การมุงเนนกระบวนการ การบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา จะมองทุกอยางเปน
กระบวนการ มุงเนนการจัดการและการปรับปรุงกระบวนการเพื่อใหสามารถสรางผลงานที่เปนเลิศ 
เกิดขอบกพรองหรือสูญเสียนอยที่ สุด  ประกอบดวยการวิเคราะหกระบวนการ  การวัดผล
กระบวนการ ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง 
 4.  เนนการจัดการเชิงรุก การจัดการกับปญหาแบบซิกซ ซิกมา จะเปนการคนหาปญหา
หลักหรือปญหาเรื้อรังขององคการ โดยหาสาเหตุที่แทจริงและกําจดัตนตอของปญหา เพื่อสามารถ
แกไขปญหาไดอยางถาวรและเปนการแกปญหาเชิงปองกันเสมอ 
 5.  เนนการแกไขปญหาแบบไรพรมแดน โดยจะยึดปญหาเปนตัวตั้งจากนั้นวิเคราะหดวูา
ปญหาดังกลาวเชื่อมโยงหรือเกี่ยวของกับหนวยงานใดบาง ใหหนวยงานนั้นๆ เขามามีสวนรวมใน
การแกปญหา ซ่ึงจะเปนการจัดการปญหาแบบครอมสายงาน และไรพรมแดนระหวางหนวยตางๆ 
เพื่อใหไดผลงานที่เปนเลิศของกระบวนการทั้งหมด ขจัดความซ้ําซอนและขั้นตอนที่ไมจําเปน จึง
เปนการสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมแบบครอมสายงานทั่วทั้งองคการ 
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 6.  เนนภาวะผูนําและการมีสวนรวมของฝายบริหาร ภาวะผูนําและการมีสวนรวมของ
ฝายบริหารจัดการเปนความตองการอยางยิ่ง เพราะทุกขั้นตอนตั้งแตการกําหนดทิศทาง เปาหมาย
ขององคการ การคนปญหาหลัก การจัดโครงสรางและการมอบหมายความรับผิดชอบ การมีสวน
รวมในฐานะผูรับผิดชอบ หลักการใหการสนับสนุนปจจัยและทรัพยากรอยางเพียงพอ ตลอดจนการ
ควบคุมผลลัพธที่ไดใหยั่งยืน 
 7.  การมุงเนนนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค การสรางความพึงพอใจสูงสุด การทํา
ใหเหนือความคาดหมายของลูกคา และการสรางผลงานที่เปนเลิศ จําเปนตองมีนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคใหมๆ โดยเฉพาะขั้นตอนการปรับปรุงใหดีขึ้นหลังจากทราบความตองการของ
ลูกคา  
 8. การมุงสูความเปนเลิศ ไมเกรงกลัวตอการเปลี่ยนแปลงและอดทนตอความลมเหลว 
ส่ิงที่เปนจุดเดนของการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา คือ การพยายามเปรียบเทียบผลงานกับ
สภาวะที่เกือบไรขอบกพรอง หรือที่เรียกวาระดับ 6 Sigma ดังนั้น หัวใจของการพัฒนาจะตองมี
ความมุงมั่นในความเปนเลิศของผลลัพธ ซ่ึงจะตองไมเกรงกลัวตอการเปลี่ยนแปลง 
 2.5 วัตถุประสงคของซิกซ ซิกมา 
 เพนดิ และโฮลป (Pande & Holpp.  2002 : 25-26) ไดกลาววา จุดประสงคที่สําคัญของ 
ซิกซ ซิกมา มุงเนนในการใหความสําคัญกับลูกคาเปนอันดับแรก มีเปาหมายที่สําคัญ 3 สวน คอื 
 1.  ปรับปรุงการสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) ใหแกลูกคา 
 2.  การลดรอบเวลา (Cycle time)  
 3.  การลดขอบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้น 
 เพนดิ, นิวแมน และคาวานาฟ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล.  2546 : 17) แบงกระบวนการ 
ซิกซ ซิกมา ออกเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
 องคประกอบแรก คือ การปรับปรุงกระบวนการ (Process improvement) เปนการคนหา
โอกาสพัฒนาจากกระบวนการที่มีอยูเดิม เพื่อดูวามีปญหา มีความสูญเสีย มีขอบกพรองใดบาง หรือ
มีประเด็นใดที่ยังตอบสนองความตองการลูกคาไดไมดี และนําประเด็นเหลานั้นมาทําการพัฒนา
คุณภาพ โดยพยายามคนหาสาเหตุหรือตนตอของปญหา และหาทางขจัดสาเหตุดงักลาวทิ้งไป เมื่อ
พัฒนาจนไดผลลัพธตามที่ตองการแลว  ก็หาทางควบคุมผลลัพธใหดํารงอยูอยางถาวร  ซ่ึง
กระบวนการพัฒนาแบบนี้ นิยมเรียกวาเปน การพัฒนาคุณภาพแบบกาวกระโดดสูระดับ 6 Sigma 
(Breakthrough six sigma)  
 องคประกอบที่สอง คือ การออกแบบกระบวนการ (Process design/redesign) ในกรณีที่
องคการเลือกที่จะออกแบบกระบวนการใหม พัฒนาสินคาใหม เพิ่มบริการใหม แทนที่จะพยายาม
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ปรับปรุงขอบกพรองของกระบวนการเดิม หรือคิดวาการปรับปรุงขอบกพรองของกระบวนการเดิม
ไมเพียงพอที่จะเอาชนะคูแขงหรือความตองการของลูกคา องคการสามารถที่จะเลือกพัฒนาดวยการ
ออกแบบกระบวนการใหม ใหสามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคาและมีขอบกพรองนอย
ที่สุด ซ่ึงการออกแบบกระบวนการใหมใหเกิดคุณภาพสูงสุดนี้นิยมเรียกวาเปน การออกแบบเพื่อ
คุณภาพระดับ 6 Sigma (Design for six sigma – DFSS) 
 องคประกอบที่สาม คือ การจัดการกระบวนการ (Process management) กระบวนการ Six 
sigma จะไมสามารถสรางสรรคผลลัพธไดอยางเต็มที่และยั่งยืน หากปราศจากการมีสวนรวมของ
ฝายบริหารจัดการ และการจัดการกระบวนการคุณภาพอยางเหมาะสม หมายถึง การที่ฝายบริหาร
จัดการมีการกําหนดทิศทางและกลยุทธขององคกร การใชภาวะผูนําในการสรางใหเกิดวัฒนธรรม
ในการพัฒนาคุณภาพแบบ Six sigma การคนหาความตองการของลูกคา การคนหาโอกาสพัฒนาที่
เปนปญหาหลักขององคการ การวิเคราะหและการติดตามผลการพัฒนาคุณภาพ ตลอดจนการ
พยายามควบคุมผลลัพธทีไดจากการพัฒนาใหสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืนในองคกร ซ่ึงอาจเรียก
องคประกอบที่สามนี้วาเปนภาวะผูนําเพื่อคุณภาพระดับ 6 Sigma (Six sigma leadership) 
 2.6  ขั้นตอนของซิกซ ซิกมา 
 ขั้นตอนในระบบของซิกซ ซิกมา มีการใชระเบียบวิธีการ (Six sigma methodology) มา
ชวย โดยสรางเครื่องมือในการบริหารคุณภาพที่เรียกวา DMAIC Model  ดังนี้ (วิทยา สุหฤทดํารง.  
2546 : 82-85) 
 1.  D – Define เปนการกําหนดวาลูกคาคือใคร ส่ิงที่เปนความตองการและคาดหวังของ
ลูกคาคืออะไร กําหนดสิ่งที่เปนจุดวิกฤติตอคุณภาพที่มีตอลูกคา และกระบวนการหลักของธุรกิจ ที่
มีความเกี่ยวของโดยกําหนดเปนแผนภูมิการไหล (Process Map) หรือ SIPOC Diagram (Suppliers, 
Input, Process, Output, Customers) เพื่อท่ีจะมองภาพรวมของจุดบกพรองทั้งกระบวนการ และ
กําหนดแผนการปรับปรุง การดําเนินงานลดขอบกพรองและเพิ่มประสิทธิภาพในสวนที่เรียกวา 
CTQ (Critical of quality) 
 2.  M – Measure การวัดสมรรถนะของกระบวนการหลัก (Performance of core process) 
       2.1  พัฒนาแผนการเก็บขอมูลกระบวนการหลัก  
       2.2  รวบรวมขอมูลจากหลายๆ แหลง เพื่อวัดชนิดของขอบกพรองและจัดทํา Matrix  
และความสัมพันธ 
       2.3  เปรียบเทียบกับผลการสํารวจสิ่งที่ลูกคาไดรับสินคาและการบริการ และความพึง
พอใจ เพื่อหาผลตางในผลลัพธที่ลูกคาคาดหวังและตองการ กับผลลัพธปจจุบัน หรือใชเครื่องมือ
เปรียบเทียบอ่ืนๆ เชน FMEA (Failure mode effects analysis), QFD (Quality function deployment) 
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 3.  A – Analyze การวิเคราะหขอมูลที่ไดรวบรวมมาเพื่อหารากของปญหา (Root causes) 
ของขอบกพรองและโอกาสสําหรับการปรับปรุง (Opportunity for improvement) โดย 
       3.1  บงชี้ถึงผลตางระหวางคุณภาพที่คาดวาจะทําไดกับผลงานที่กระทํา และผลงาน
ของคุณภาพที่กระทําจริง และวิเคราะหหาสาเหตุ ซ่ึงหากมีผลตางหรือชองวาง ก็แสดงวายังมีปญหา
หรืออุปสรรคและขอบกพรองที่เกิดขึ้นอยูภายในชองวางนี้ 
       3.2  ทําการวิเคราะหถึงสิ่งที่ตองปรับปรุงแกไขที่เปนสวนที่สําคัญตามลําดับจาก
สาเหตุที่เกิดขึ้น ประเมินการออกแบบ วาขัดแยงกับแผนที่จะทําการปรับปรุงคุณภาพหรือไม 
       3.3 บงชี้ถึงแหลงหรือตนเหตุของความแปรปรวนของกระบวนการ และคุณภาพที่สง
มอบใหกับลูกคา 
 4.  I – Improve ปรับปรุงกระบวนการและระบบ เพื่อแกไขปญหาที่ตนเหตุและคนหา
แนวทางเพื่อปองกันขอบกพรอง โดยอาจจะออกแบบกระบวนการในการทํางานดวยวิธีการใหม 
หรือใชเทคโนโลยีและการทํางานที่มีระบบระเบียบมากขึ้น เพื่อใหเกิดการลดชองวางและใหไดตาม
คุณภาพที่คาดวาจะทําไดกับผลงานที่กระทํา หรือบางครั้งก็เกิดจากความเขาใจ และทักษะของผู
ปฏิบัติเพิ่มทักษะเองที่หากลไกในการปองกันขอผิดพลาด  โดยระบบจะชวยสรางความเขาใจในการ
ปรับปรุงทุกระดับ ทําใหการปฏิบัติทุกขั้นตอนของการปรับปรุงงายขึ้นมาก การปรับปรุงระบบให
พิจารณาที่สาเหตุและกระบวนการ SIPOC วาสามารถปรับปรุงจุดใดไดบาง สาเหตุของปญหาแตละ
ขั้นตอน ซ่ึงการปรับปรุงระบบไมใชเปนการจัดทําเอกสาร แตเปนการบอกขั้นตอนวิธีการของการ
ปรับปรุงใหเห็นชัดเจน ดังนั้น ตองศึกษาทั้งกระบวนการวามีจุดใดที่สามารถปรับปรุงใหดีกวา เร็ว
กวา  ตนทุนต่ํากวา  และมีความเสี่ยงนอยกวา ทําการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ ที่ดีที่สุดขององคการ
อ่ืน 
 5.  C – Control ควบคุมกระบวนการและระบบที่มีการปรับปรุงใหม ใหมีการดําเนินการ
เพื่อปองกันการกลับมาของปญหาเดิม มีการควบคุมและดําเนินการเฝาติดตาม อาจนําเทคโนโลยีเขา
มาชวยในการควบคุมการทํางาน เชน MRP (Material resource planning), ERP (Enterprise resource 
planning) Internet เปนตน การควบคุมอีกอยางหนึ่ง คือ ISO 9000 ที่มีองคการภายนอก รับรองการ
บริหารระบบ วามีระบบและบริหารระบบที่ถูกตองหรือไม มาตรฐาน ISO 9000 เปนการบริหาร
ระบบที่ใหปรับปรุงตอเนื่อง โดยใชเครื่องมือ PDCA แต ซิกซ ซิกมา เปนการบริหารระบบที่ใช
เครื่องมือเนนที่การปรับปรุงลดขอบกพรอง โดยใช DMAIC และบันทึกความกาวหนาเปนสถิติ
แสดงใหเห็นอยางเปนรูปธรรม โดยไมจําเปนตองมีองคกรรับรองจากภายนอก 
 ซิกซ ซิกมา ตองมีการปฏิบัติที่เปนขั้นตอนตามหลักของ DMAIC ประกอบดวยขั้นตอน
สําคัญๆ ตามลําดับ ดังนี้ (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล.  2546 : 23) 
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ภาพประกอบ 2 รายละเอียดขั้นตอน D – M – A – I - C 

 
ที่มา :  สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล.  2546 : 23 
 
 ในการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา จะมีการจัดโครงสรางการบริหารที่มีเอกลักษณ 
ทั้งนี้เพื่อใหแนใจวา 
 1.  ฝายบริหารมีสวนรวมในการผลักดันสูความสําเร็จ 
 2.  สอดคลองกับปรัชญาการแกปญหาแบบไรพรมแดน 
 3.  สามารถแกไขปญหาขอขัดแยงตางๆ ระหวางการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.  เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งในการพัฒนาและธํารงผลลัพธของการพัฒนา 
 

Define Measure Analyze Improve Control 

- กําหนดขอบเขต 
   ของปญหา 
 - คนหาลูกคา 
   และความ 
   ตองการของ 
   ลูกคา 
- จัดทําผัง CTQ 
- เขียน Process  
   Map 
- กําหนดขอบเขต 
   ของโครงการ 
- ปรับปรุง  
    Project Charter 
 

- คนหาความผัน 
  แปรของ 
  กระบวนการ 
- กําหนดตัวชี้วัด 
   ของ 
   กระบวนการ 
- กําหนดชนิด 
   ของขอมูลทีเ่ก็บ 
- กําหนดวิธีการ 
   เก็บตัวอยาง 
- ทําการวิเคราะห 
   ระบบการวัดผล 
- ทําการเก็บ 
   ขอมูล 
- วิเคราะหขีด 
   ความสามารถ     
   ของ 
    กระบวนการ 
 

- วิเคราะหขอมูล 
- วิเคราะห 
   กระบวนการ 
- วิเคราะหหา 
   ตนตอของ 
   ความผันแปร 
- ประยุกตใช  
   Graphical  
   Analysis Tools 
- ประยุกตใช  
   Statistical  
   Analysis Tools 
- สรุปรากเหงา 
   ของปญหา 
 

- คิดคนทางเลอืก 
   ที่เปนไปได 
- คัดเลือก 
   ทางเลือก 
- ทดลองเพื่อหา 
   ทาเลือกที่ดีที่สุด 
- สราง  
   “Should  be”  
    Process Maps 
- ปรับปรุง 
   กระบวนการ 
   โดยใช FMEA 
- วิเคราะหความ 
    คุมคา 
 

- กําหนดกลยุทธ 
   ในการควบคุม 
    ผล 
- จัดทําแผน 
   ควบคุมผล 
- ปรับปรุงคูมือ 
   ปฏิบัติงาน 
- จัดทําแผน     
    ฝกอบรม 
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 2.7  บุคคลท่ีมีบทบาทหนาท่ีสําคัญในซิกซ ซิกมา 
 โชวดูรีม (Chowdhury.  2545 : 112-114) ไดกลาวถึง ผูที่มีบทบาทและหนาที่สําคัญใน
โครงการซิกซ ซิกมา ดังนี้ 
 ผูรับผิดชอบโครงการพิเศษ (Champion) เปนชื่อเรียกผูที่มีความรับผิดชอบสูงสุดตอ
ผลสําเร็จในงานใดงานหนึ่ง โดยงานดังกลาวมักจะเปนงานหรือโครงการพิเศษนอกเหนือไปจาก
งานประจํา ซ่ึงมีลักษณะการจัดการแยกแยะออกจากกันอยางชัดเจนตามสายงาน (Functional) แต
งานพิเศษนี้มักจะมีลักษณะแบบขามสายงาน (Cross function) คือ รวมมือกันจากหลายๆ หนวยงาน 
การบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา แบงผูรับผิดชอบโครงการพิเศษ เพื่อรับผิดชอบงานดานตางๆ
ดังนี้ 
 1.  ผูรับผิดชอบในระดับองคการ (Executive champion) เปนบุคคลที่ผูบริหารสูงสุดของ
องคการ (Chief executive officer : CEO) แตงตั้งขึ้น หรืออาจจะเปน CEO เอง เพื่อใหเปนผูดูแลการ
บริหาร และรับผิดชอบในระดับองคการโดยรวมตอโครงการซิกซ ซิกมา ทั้งหมด มักจะเปนผูที่มี
ภาวะผูนําสูง มีความเด็ดขาดในการทํางาน และทําในสิ่งที่ถูกตอง ชวงเริ่มตนผูรับผิดชอบในระดับ
องคการจะทํางานนี้เต็มเวลา โดยจะเริ่มเปนผูริเริ่มโครงการ วางแผน และคัดเลือกผูรับผิดชอบ
โครงการพิเศษ 
 2.  ผูรับผิดชอบการสรางระบบและลงมือปฏิบัติงาน (Deployment champion) เปน
บุคคล ที่รายงานโดยตรงกับผูรับผิดชอบในระดับองคการ และจะอยูในระดับหนวยธุรกิจ หรือ
หนวย ปฏิบัติการหรือโรงงาน ดูแลรับผิดชอบในดานการสรางระบบและลงมือปฏิบัติงานตางๆ ที่
เกี่ยวของกับโครงการซิกซ ซิกมา เชน การแปรนโยบาย การขยายผลแนวทางการบริหารนี้ไปยัง
พนักงานระดับตางๆ การสื่อสารภายในองคการ การวางแผน การวางกําลังและคัดเลือกบุคลากรเพื่อ
เขามาทํางาน และเปนผูกําหนดควบคุมในเรื่องระยะเวลาตางๆ  
 3.  ผู รับผิดชอบโครงการ  (Project champion) เปนบุคคลที่รายงานโดยตรงกับ
ผูรับผิดชอบในระดับองคการ และมักจะอยูในตําแหนงประมาณ 2 ป ดูแลรับผิดชอบดานการ
กําหนด คัดเลือก ลงมือปฏิบัติ และติดตามผลงานโครงการตางๆ ใหกับหัวหนาโครงการ (Black 
Belt) โดยจะคอยใหการสนับสนุนทางดานเทคนิค และจัดหาเงินทุนสําหรับการทําโครงการดวย 
บุคคลตางๆ ดังนี้ 
 ผูฝกสอนและใหคําปรึกษา (Master black belt) เปนผูฝกสอนและใหคําปรึกษาแกหัวหนา
โครงการ คําปรึกษากับผูรับผิดชอบโครงการพิเศษในการวางระบบ วางแผน คัดเลือกโครงการ 
คัดเลือกบุคลากร การอบรมบุคลากรที่เกี่ยวของและเปนผูบริหารโครงการโดยรวมทั้งหมด ในระยะ
เร่ิมตนผูฝกสอนและใหคําปรึกษาจะเปนที่ปรึกษาจากภายนอก เพื่อใหคําปรึกษาในการวาง
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โครงสรางการดําเนินงานและดานเทคนิคในการลงมือปฏิบัติ เมื่อองคการมีความพรอมก็จะใชคน
ในองคการแทน 
 หัวหนาโครงการ (Black belt) จะบริหารลูกทีมที่มักจะมีลักษณะแบบขามสายงาน ลงมือ
ทําโครงการและรับผิดชอบตอผลสําเร็จของโครงการตางๆ หัวหนาโครงการจะทํางานนี้เปนงาน
ประจําแบบเต็มเวลา (Full time) โดยมีกําหนดระยะเวลาประมาณ 2 – 3 ป 
 ผูชวยหัวหนาโครงการ (Green belt) เปนผูชวยของหัวหนาโครงการในการทําโครงการ 
แตจะทํางานแบบไมเต็มตัว (Part time) โดยจะเปนผูที่อยูในสายงานที่เกี่ยวของกับโครงการ ซิกซ 
ซิกมา นั้นๆ โดยบุคคลที่มีการศึกษาทางดานการเงินเพราะสามารถชวยเติมความแข็งแกรงดานการ
วิเคราะหการเงิน และวิเคราะหขอมูลใหแกโครงการไดเปนอยางดี 
 ผูรวมทีม (Member) คอยชวยเหลือในการดําเนินโครงการ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณกับทีมงานอื่นๆ เก็บรวบรวมขอมูล ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหลุลวง นําขั้นตอน
หรือมาตรการในการปรับปรุงงานไปใชปฏิบัติ และมีสวนรวมในการประชุมทุกครั้ง 
 ผูจัดการในกระบวนการ (Sponsor/process owner) ทําหนาที่ส่ือสารและเผยแพรความรูที่
จําเปนตองใชกระบวนการนั้นๆ จัดเตรียมเรื่องขออนุมัติสําหรับแตละการเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการ ประสานวิสัยทัศนเกี่ยวกับซิกซ ซิกมา แกคนทํางานในกระบวนการนั้นๆ คัดเลือก
สมาชิกในทีม และกระตุนการทํางานและความรับผิดชอบของผูรวมทมีอยูเสมอ 
 2.8 วงจรการทํางานของทีมซิกซ ซิกมา ตามขั้นตอน DMAIC 
 ขั้นที่ 1 การบงชี้และเลือกโครงการ 
 ในขั้นนี้ ฝายบริหารจะทบทวนรายการของโครงการซิกซ ซิกมา ที่เปนไปไดทั้งหมด และ
เลือกโครงการที่ดูวาทีมนาจะทําไดสําเร็จมากที่สุด และกําหนดลําดับกอนหลังในการทํางานซึ่ง
อาจจะทําไดยาก แตเปนสิ่งที่สําคัญที่จะทําใหการทํางานของทีมนั้นไดผลที่คุมคา 
 การเลือกโครงการควรจะอยูบนพื้นฐานของ 2M คือ การมีความหมาย (Meaningful) และ 
ความสามารถในการจัดการได (Manageable) โครงการจะตองมีประโยชนอยางแทจริงตอธุรกิจและ
ลูกคา และเปนสิ่งที่ทีมจะสามารถทําใหสําเร็จได 
 ส่ิงที่ถือวาเปนความทาทายของกลุมคือ การสามารถแจงไดอยางชัดเจนถึงความจําเปน
ในทางธุรกิจของโครงการ เชน ปญหานี้ทําใหบริษัทมีตนทุนเทาไร มีโอกาสเทาไร ที่จะกอใหเกิด
การพัฒนา ปกติจะมีการคัดเลือกผูรับผิดชอบโครงการพิเศษ (Champion) และ ผูจัดการใน 
กระบวนการ (Process owner) ใหกับโครงการในขั้นนี้ 
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 ขั้นที่ 2 การสรางทีม 
 ในขั้นนี้ จะมีการเลือกทีมและผูนําทีม ซ่ึงโดยธรรมชาติของความพยายามนี้เปนส่ิงที่
สัมพันธกัน ฝายบริหารจะพยายามเลือกสมาชิกที่มีความรูในการทํางานกับสถานการณที่เกี่ยวของ
นั้น แตไมจําเปนตองมีความรูลึกถึงรากฐานในสถานการณนั้น 
 ขั้นที่ 3 การพัฒนาธรรมนูญ (Charter) 
 ธรรมนูญเปนเอกสารสําคัญ ที่เปนลายลักษณอักษรในการบอกแนวทางใหกับปญหาหรือ
โครงการ ธรรมนูญจะรวมถึงเหตุผลสําหรับการดําเนินโครงการ วัตถุประสงค แผนการทํางาน 
โครงการเบื้องตน ขอบเขตและขอพิจารณาอื่นๆ การทบทวนบทบาทและความรับผิดชอบตางๆ 
โดยทั่วๆ ไปผูรับผิดชอบโครงการพิเศษมักจะเปนผูรางธรรมนูญ 
 ขั้นที่ 4 การฝกอบรมทีม 
 การฝกอบรมถือเปนสิ่งสําคัญอันดับตนๆ ของซิกซ ซิกมา ในการฝกอบรมจะมุงเนน
กระบวนการ DMAIC และเครื่องมือตางๆ ที่ใช โดยทั่วไปมักจะใชเวลา 1 – 4 สัปดาห หลังจาก
สัปดาหแลว ผูนําทีมและสมาชิกในทีมจะกลับไปทํางานตามปกติของพวกเขา แตยังคงใหเวลาที่
สําคัญในการทํางานใหกับโครงการ หลังจากพนสัปดาหที่ 2 – 5 แลว จะมีการฝกอบรมครั้งที่ 2 แลว
จึงตามดวยชวงเวลาการทํางานและตามดวยชวงเวลาการฝกอบรมอีก 
 ขั้นที่ 5 การทํา DMAIC และการปฏิบัติการแกไขปญหา 
 ทีม DMAIC จะรับผิดชอบตอการปฎิบัติการแกไขปญหาของพวกเขาเอง ไมไดมองถึง
ปญหาที่เกี่ยวของกับกลุมอื่น ทีมตองทําการพัฒนาแผนของโครงการการฝกอบรม ทําการนํารอง
และดําเนินการตามแนวทางแกไขปญหาของพวกเขา และรับผิดชอบตอทั้งการนําวิธีการแกไข
ปญหานั้นมาปฏิบัติในที่ตางๆ และทําใหมั่นใจวาจะสามารถนําวิธีการตางๆ นั้นมาใชไดจริง โดย
การวัดและตรวจสอบผลลัพธในขณะปฏิบัติ 
 ขั้นที่ 6 สงผลของการแกปญหา 
 ในที่สุดทีม DMAIC จะตองเสร็จสิ้นภารกิจและสมาชิกจะกลับไปทํางานตามปกติ หรือ
ทําโครงการถัดตอไป พวกเขามักจะทํางานในสวนที่ไดรับผลกระทบจากวิธีการแกไขปญหาของ
พวกเขาเอง สมาชิกในทีมจะดําเนินการตอไป เพื่อชวยบริหารกระบวนการหรือแนวทางตางๆ ใน
การแกไขปญหาใหม และทําใหมั่นใจวาจะประสบความสําเร็จ 
 ถาพิจารณาในภาพรวมของซิกซ ซิกมา ในเชิงการบริหารจัดการ สามารถนํามาสรุปเปน
ขั้นตอนหลักๆ ไดดังนี้ 
 1.  ฝายบริหารระดับสูงกําหนดทิศทาง กลยุทธ และเปาหมายขององคการ 
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 2.  ฝายบริหารระดับองคการกําหนดปญหาหลักและโอกาสพัฒนาขององคการ โดยรวม 
กับหัวหนาโครงการพิเศษในการคัดเลือกโครงการ 
 3.  ผูบริหารในระดับองคการคัดเลือกหัวหนาโครงการ และมอบหมายใหผูรับผิดชอบ 
โครงการ 
 4.  หัวหนาโครงการวิเคราะหหนวยงานที่เกี่ยวของและคัดเลือกสมาชิกทีม 
 5.  หัวหนาโครงการรวมกับสมาชิกทีม ดําเนินการพัฒนาตามขั้นตอน D-M-A-I-C 
 6.  หัวหนาโครงการนําเสนอผลงานแกผูบริหารระดับองคการตามระยะเวลาของการ
พัฒนา หมายความวา เมื่อไดส้ินสุดการพัฒนาแตละระยะ เชน Define, Measure, Analyze, Improve, 
Control จะตองมีการรายงานเพื่อทบทวน (Project review) หากผูบริหารระดับองคการไมอนุมัติให
ผาน หัวหนาโครงการจะตองยอนกลับไปแกไขโครงการจนกระทั่งเปนที่พอใจของผูบริหารระดับ
องคการกอน จึงจะผานไปสูระยะตอไป 
 7.  เม่ือโครงการสําเร็จไดผลการทดลองและวิธีการที่ เปนมาตรฐานแลว หัวหนา
โครงการจะสงมอบผลงานใหผูบริหารระดับองคการและผูจัดการในกระบวนการ เพื่อใหดําเนินการ
ควบคุมผลที่ไดใหธํารงอยูอยางยั่งยืน รวมทั้งหาทางขยายผลไปยังหนวยงานที่มีกระบวนการที่
คลายคลึงกัน 
 2.9 เคร่ืองมือตางๆ ของซิกซ ซิกมา 
 เพนดิ และโฮลป (ศุภชัย สุวรรณกนิษฐ.  2549 : 80 – 87) ไดแบงกลุมเครื่องมือตางๆ ของ
ซิกซ ซิกมา ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 
 1.  เครื่องมือสําหรับการสรางแนวคิดและจัดการกับขอมูล 
       1.1 การระดมสมอง  
       จุดเริ่มตนของการทําซิกซ ซิกมา มักจะเริ่มจากการระดมสมองหรือการสรางใหเกิด
แนวความคิด วัตถุประสงคพื้นฐานของการระดมสมอง คือ การทํารายการทางเลือกของงานหรือ
ทางแกไขตามปกติ เชน ทีมอาจระดมสมองวาลูกคาแบบใดที่พวกเขาจะทําการสัมภาษณ หรือ 
คําถามใดที่จะใชถาม ตอมาทีมอาจใชการระดมสมองอีกครั้งเพื่อเขียนรายงานมาตรการที่เปนไปได 
ซ่ึงผลที่จะตามมาจะไดทางแกไขปญหาอยางสรางสรรค 
       1.2  แผนผังความสัมพันธ  
       แผนผังความสัมพันธ คือ การจัดกลุมความคิดหรือทางเลือก มักเปนส่ิงที่ตามมาภาย
หลังจากการระดมสมองแลว ซ่ึงจะชวยในการสังเคราะหหรือประเมินคาแนวคิดตางๆ เชน จาก
รายการลูกคาที่จะทําการสัมภาษณ ทีมอาจทําการจัดกลุมตามความสัมพันธ เชน แบงรายการ
ออกเปนลูกคาใหม ลูกคาระยะยาวหรือลูกคาที่เลิกใชบริการไปแลว เปนตน 
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       1.3 การลงคะแนนเสียงแบบพหุ  
       ทีมจะใชการลงคะแนนเสียงเพื่อทําใหรายการของความคิดหรือทางเลือกมีนอยลง ซ่ึง
จะทําภายหลังจากการทําการระดมสมองแลว ผูรวมทีมแตละคนมีสิทธ์ิในการลงคะแนนเสียงตามที่
กําหนดไว ทางเลือกที่ไดรับการลงคะแนนเสียงสูงสุดจะไดรับการวิเคราะหและพิจารณาตอไป 
       1.4  แผนภูมิตนไม 
       แผนภูมิตนไมถูกใชเพื่อแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ หรือความสูงต่ําตามลําดับของ
ความคิด ที่ไดทําการระดมสมองมาแลว 
       1.5  แผนภาพกระบวนการระดับสูง 
       ไซพอค (SIPOC) ยอมาจาก ผูจัดสงวัตถุดิบ (Supplier) ปจจัย (Input) กระบวนการ 
(Process) ปจจัยออก (Output) และลูกคา (Customer) ไซพอค ถูกใชในขั้นตอนการกําหนดปญหา 
(Define) ของ DMAIC และถือเปนวิธีการที่เหมาะสมสําหรับการทําแผนผังกระบวนการในขั้นตอน
ทางธุรกิจที่สําคัญ หรือการบงชี้การวัดที่เปนไปได 
      แผนผังไซพอค ถูกใชเพื่อแสดงกิจกรรมหลักหรือกระบวนการรอง (Subprocess) ใน 
กระบวนการทางธุรกิจที่โครงสรางของกระบวนการประกอบไปดวย ผูจัดสงปจจัยเขา กระบวนการ
ปจจัยออก และลูกคา แผนผังไซพอคใชในการชวยกําหนดขอบเขตและองคประกอบสําคัญของ
กระบวนการ โดยไมเขาไปในรายละเอียดจนทําใหมองไมเห็นภาพรวม 
       1.6  แผนภูมิการไหล  
       ถูกใชในการแสดงรายละเอียดของกระบวนการ ซ่ึงจะรวมถึงงานและวิธีการปฏิบัติ
ทางเลือกอื่นๆ จุดในการตัดสินใจและวัฎจักรการทํางานใหม แผนภูมิการไหลจะถูกนํามาใชเพื่อทํา
ใหเห็นภาพกระบวนการที่กําลังดําเนินอยู หรือใชแสดงใหเห็นถึงกระบวนการหรือวิธีการที่ควรจะ
เปนระดับของรายละเอียดแผนภูมินั้นจะแตกตางกันขึ้นอยูกับวัตถุประสงค 
       1.7 แผนภูมิเหตุและผลหรือแผนภูมิกางปลา 
       แผนภูมิกางปลา (Fishbone diagrams) หรือ แผนภูมิอิชิกาวา (Ishikawa) จะถูกนํามา 
ใชในกระบวนการระดมสมองเหตุของปญหาหรือผลกระทบ เครื่องมือนี้จะชวยใหสาเหตุที่เปนไป
ไดถูกจัดเปนกลุมหรือจัดตามความสัมพันธ สาเหตุซ่ึงนําไปสูเหตุอ่ืนจะถูกเชื่อมโยงไปในแผนภูมิ
ตนไมดวย คุณคาของแผนภูมิกางปลานี้ชวยในการรวบรวมความคิดของทีมวา ปญหาจะเกิดขึ้นในที่
ใดไดบางและชวยในการคิดหาเหตุผล โดยการทําใหกลุมหลักๆ มีความชัดเจนขึ้น 
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 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
       2.1 การสุมตัวอยาง 
       การนับทุกอยางที่เกิดขึ้นในกระบวนการจะทําใหเกิดคาใชจายที่สูงมาก และมักจะกอ 
ใหเกิดความยุงยากมากเมื่อตองทําการคํานวณ ซ่ึงเราอาจจะนับจํานวนที่นอยกวาและทําขอสรุป
เกี่ยวกับสิ่งเหลานั้นทั้งหมดไดโดยการสุมตัวอยาง เพราะจะชวยทําใหไดประหยัดทั้งเงินและเวลา 
ในขณะเดียวกันจะใหขอมูลที่ดีเยี่ยมในการวัดหรือวิเคราะหปญหา 
       2.2  การนิยามวิธีการปฏิบัติการ  
       คือการกําหนดคําอธิบายที่ชัดเจนอยางละเอียด และสามารถเขาใจไดของวิธีการที่จะ
ตีความขอมูล หรือเหตุการณในกระบวนการ ทําใหคุณสามารถรวบรวมขอมูลอยางถูกตองตรงกัน 
และไมจบการทํางานลงดวยการเปรียบเทียบส่ิงที่แตกตางกัน 
       2.3 วิธีการเสียงของลูกคา 
       เมื่อมีลูกคาเปนจุดรวมของกิจกรรมและวัตถุประสงคของ ซิกซ ซิกมา เทคนิคตางๆ 
ในแงมุมที่กวาง ซ่ึงจะทําใหองคการสามารถรวบรวมปจจัยนําเขาของลูกคาภายนอก สามารถ
ประเมินและจัดลําดับความสําคัญของความตองการ และจัดหาขอมูลตอบรับกลับมาสูองคการที่
ตอเนื่อง เครื่องมือแบบเสียงของลูกคาจะรวมถึงกลุมตัวอยางหลายๆ กลุม วิธีการทําการวิจัย
การตลาดที่ซับซอน แนวความคิดในการวิเคราะหความตองการและเทคโนโลยีที่ใหมกวา เชน คลัง
เก็บขอมูล (Data warehouse) 
       2.4  ใบตรวจสอบและตารางงาน 
       ใบตรวจสอบ (Check sheets) คือ รูปแบบที่ใชในการรวบรวมและจัดการกับขอมูล 
ในทางอุดมคติ ใบตรวจสอบจะถูกออกแบบโดยหัวหนาโครงการ / หรือทีมงาน ซ่ึงมีวัตถุประสงค
หลัก 2 ประการคือ 
            2.4.1  เพื่อใหมั่นใจวาขอมูลที่ เก็บไวคือขอมูลที่ ถูกตอง  โดยไดรวบรวม
ขอเท็จจริงที่จําเปน เชน เหตุการณนั้นเกิดเมื่อใด เปนจํานวนเทาใด เราเรียกขอเท็จจริงเหลานี้วา 
ปจจัยแบบเปนลักษณะชั้น (Stratification factors) 
            2.4.2  ทําใหการรวบรวมขอมูลมีความงายที่สุดที่จะเปนไปได สําหรับผูรวบรวม
ใบตรวจสอบสามารถใชไดหลากหลายรูปแบบแตกตางกันไป อาจจะเปนตารางงายๆ ไปจนถึงการ
สํารวจโดยใชแผนผังตางๆ ซ่ึงสามารถใชในการบงชี้ความผิดพลาดหรือความเสียหายที่เกิดขึ้น 
   ตารางงาน (Spreadsheets) คือ ที่เก็บขอมูลที่ไดจากใบตรวจสอบ ซ่ึงขอมูลจะถูก
รวบรวมและจัดการไว ตารางงานที่ไดรับการออกแบบอยางดีจะทําใหการใชขอมูลงายมากขึ้น 
 



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา
 

 

35 

       2.5  การวิเคราะหระบบการวัด 
    ขั้นตอนนี้ถือเปนขั้นตอนที่ใหญครอบคลุมวิธีการตางๆ ที่ใช เพื่อใหมั่นใจวาการวัด
นั้นมีความแมนยําและนาเชื่อถือ ในกระบวนการวิเคราะหระบบการวัด (Measurement systems 
analysis : MSA) จะชวยในการบงชี้และขจัดปญหาในการวัด เชน วิธีการแบบการวิเคราะหระบบ
การวัดวิธีการหนึ่ง เรียกวา การวัดความสามารถในการทําซํ้าและความสามารถในการผลิตซํ้า หรือ
เรียกวา Gage R & R วิธีการแบบการวิเคราะหระบบการวัดวิธีนี้ชวยในการวัดความมีประสิทธิภาพ
ของเครื่องวัดและเครื่องมือในการวัดแบบอื่นๆ ซ่ึงการตรวจสอบผูที่ทําการวัดก็เปนสวนหนึ่งของ
วิธีการแบบการวิเคราะหระบบการวัดดวย 
 3.  เครื่องมือที่ใชสําหรับการวิเคราะหกระบวนการและขอมูล 
       3.1 การวิเคราะหการไหลของกระบวนการ 
       การใชแผนภาพหรือแผนภูมิการไหลของกระบวนการกับกระบวนการทํางานที่
สําคัญนั้น ทีม DMAIC สามารถเริ่มตนดวยการพิจารณากระบวนการที่มีมาเกินความจําเปน การ
จัดการชัดเจน จุดในการตัดสินใจที่ไมจําเปนและอื่นๆ ซ่ึงหากขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการปญหา
ตางๆ จะปรากฎออกมาใหเหน การวิเคราะหกระบวนการจึงถือเปนแนวทางหนึ่งที่รวดเร็วที่สุด ใน
การคนหาสาเหตุหลักของปญหาตางๆ เหลานี้ 
       3.2  การวิเคราะหการกระทําที่เพิ่มคุณคาและการกระทําที่ไมเพิ่มคุณคา ขอดีที่สําคัญ
ขอหนึ่งของการมุงเนนความสําคัญไปที่ความตองการของลูกคาภายนอกก็คือ ทําใหมีความสามารถ
ในการประเมินกระบวนการ โดยดูจากกิจกรรมที่เพิ่มคุณคากระบวนการทางธุรกิจมีแนวโนมที่จะ
เติบโตตลอดเวลา และมีงานที่ตองทํามากขึ้นเรื่อยๆ เชน การตรวจสอบตางๆ ลักษณะพิเศษ การ
วิเคราะห และการรายงาน ซ่ึงงานเหลานี้อาจจะมีประโยชนเพียงเล็กนอยหรืออาจจะไมมีเลยตอ
ลูกคาซึ่งเปน ผูจายเงินซื้อของนั้น 
  ในการวิเคราะหการกระทําที่เพิ่มคุณคาและการกระทําที่ไมเพิ่มคุณคา (Value and 
non-value added analysis) แตละขั้นตอนของรายละเอียดในแผนผังกระบวนการนั้น จะถูกประเมิน
โดยใชการมองคุณคาจริงๆ ที่เกิดขึ้นตอลุกคาภายนอก ซ่ึงเปนไปไดที่จะกําจัดกิจกรรมที่ไมเพิ่ม
คุณคาออกไปไดทั้งหมด เพราะบางสวนอาจจะตองมีไวเพื่อปองกันธุรกิจหรือใหตรงตามที่กฎหมาย
ระบุ แตในแนวทางนี้จะชวยในการกําจัดส่ิงที่ไมจําเปนในกระบวนและกําจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิด
การสิ้นเปลืองทรัพยากรออกไป 
      3.3  แผนภูมิและกราฟตางๆ  
       โดยทั่วไปแนวทางที่ดีและนิยมนํามาใชเปนอันดับแรกในการวิเคราะหการวัดตางๆ 
ในกระบวนการก็คือ การสรางใหเห็นภาพของขอมูล ซ่ึงนิยมใชแผนภูมิและกราฟตางๆ อาทิ กราฟ
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วงกลม (Pie chart) หรือ กราฟเสน (Line graph) เปนสิ่งที่มีความหมายอยางมากและกอใหเกิดความ
งายตอการทําความเขาใจมากกวาการอานตารางซึ่งเปนตัวเลขตางๆ  
       กราฟและแผนภูมิตางๆ นั้นจะมีอยูมากมายหลายประเภท โดยแตละประเภทจะแสดง
ใหเห็นถึงภาพที่ตางกันไปของขอมูล หัวหนาโครงการจะใชกราฟแผนภูมิอยางนอย 2 – 3 ประเภท 
ในการพิจารณาแตละโครงการ รายละเอียดตอไปนี้จะเปนกราฟและแผนภูมิบางประเภทที่นิยมใช
กันโดยทั่วไป ไดแก 
           แผนภูมิพาเรโต (Pareto chart) 
           พาเรโต เปนแผนภูมิแทงที่มีลักษณะพิเศษ ซ่ึงสามารถแบงกลุมโดยแยกประเภท
และมีการเปรียบเทียบขอมูลจากสวนที่มากที่สุดไปยังสวนที่นอยที่สุด สวนมากจะใชในการมองให
เห็นถึงสวนที่ใหญที่สุดของปญหาหรือในสวนของสาเหตุ แผนภูมิพาเรโต จะชวยในการแสดงให
เห็นวาประเด็นหรือปญหาเพียงไมกี่อยาง ที่อาจจะกอใหเกิดผลกระทบมากที่สุด ทําใหสามารถ
มุงเนนโครงการและแนวทางในการแกไขปญหาตางๆ ที่อยูในสวนเล็กนอย แตเปนประเด็นที่มี
ผลกระทบที่มากที่สุด แผนภูมิพาเรโต จะใชหลักการที่เรียกวา กฎ 80-20 คือ 80% ของปญหา
ทั้งหมด จะเกิดมาจากสาเหตุเพียงเล็กนอย คือ 20% จากสาเหตุทั้งหมด 
           ฮิสโตแกรมหรือกราฟความถี่ (Histogram / frequency plot) 
           ฮิสโตแกรม เปนอีกประเภทหนึ่งของกราฟแทง แสดงใหเห็นถึงการกระจายตัว
หรือความแตกตางของขอมูล โดยดูเปนชวงๆ ซ่ึงชวงเหลานั้นอาจจะแบงตามอายุ ขนาด ระยะเวลา 
ราคา น้ําหนัก หรืออ่ืนๆ (ความแตกตางจากแผนภูมิพาเรโต ตรงที่การแบงขอมูลของพาเรโตจะ
แบงแยกเปนประเภทตางๆ ) 
           แผนภูมิ Run และแนวโนม (Run / trend chart) 
           แผนภูมิพาเรโต และฮิสโตแกรมนั้น จะไมไดแสดงใหเห็นวาสิ่งตางๆ เปลี่ยนแปลง
ไปตามเวลาอยางไร ซ่ึงสิ่งนี้เปนหนาที่ของแผนภูมิ Run และแนวโนมที่จะแสดงใหเหน็ 
           แผนภูมิการกระจาย (Scatter plot / correlation diagram) 
           แผนภูมิการกระจาย จะชวยใหมองเห็นถึงความสัมพันธระหวางสองปจจัยใน
กระบวนการ โดยสวนมากจะใชมองวามีความสัมพันธกันอยางไร หมายความวา การเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งหนึ่งจะเชื่อมโยงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในอีกสิ่ง หากการวัดทั้งสองมีคาที่แสดงใหเห็นวา
ความสัมพันธของสิ่งหนึ่งอาจจะทําใหเกิดอีกสิ่งอื่นๆ ตามมา เมื่อมีการเพิ่มในตัวแปรหนึ่งแลว
ตรงกันกับการเพิ่มในอีกตัวที่เหลือ เราจะเรียกวา มีความสัมพันธในเชิงบวก แตหากการเพิ่มในตัว
หนึ่งตรงกันกับการลดลงของอีกตัวที่เหลือ เราเรียกวา มีความสัมพันธกันในเชิงลบ 
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 4.  เครื่องมือสําหรับการวิเคราะหทางสถิติ 
 การวิเคราะหกระบวนการและการเจาะลึกในแผนภูมิและกราฟตางๆ จะสามารถชวย
หัวหนาโครงการ หารากเหงาในหลายกรณีที่ขอมูลไมชัดเจนมากนัก หรือตองการระดับของการ
พิสูจนที่สูงขึ้นจากเครื่องมือตางๆ ที่แคแสดงใหเห็นภาพ ซ่ึงสามารถนําเครื่องมือที่ใชวิเคราะหทาง
สถิติที่ซับซอนมากขึ้นมาใชได 
 ในสวนของสถิตินั้น ประกอบไปดวยเครื่องมือและสูตรตางๆ ที่แตกตางกันมากมาย โดย
วิธีการทางสถิติเปนที่คุนเคยหรือเปนที่นิยม คือ 
       4.1 การทดสอบการมีนัยสําคัญในเชิงสถิติ เครื่องมือเหลานี้จะมองที่ความแตกตาง
ภายในกลุมของขอมูล เพื่อใหเห็นวาขอมูลเหลานี้มีความหมายอยางไร การทดสอบเหลานี้ อาทิ 
ไค-สแควร (Chi-square) ที-เทสต (t-test) และการวิเคราะหหาความแปรปรวน (ANOVA) 
       4.2  สหสัมพันธ (Correlation) และการวิเคราะหถดถอย (Regression) เครื่องมือท่ีใช 
เหลานี้จะอางอิงมาจากในสวนของแผนภูมิการกระจาย แตจะมีความซับซอนมากกวา ซ่ึงจะรวมถึง 
สัมประสิทธิ์การถดถอย การถดถอยเชิงเสนตรงอยางงาย การถดถอยแบบพหุ โดยเครื่องมือเหลานี้
จะใชในการทดสอบหาลักษณะความแข็งแรง และธรรมชาติของการเชื่อมโยงระหวางตัวแปรตางๆ 
ในกระบวนการหรือผลิตภัณฑ เชน ความดัน อุณหภูมิและความเร็ว มีผลอยางไรตอระยะที่น้ํามัน
หนึ่งหนวยจะหมดไป 
       4.3  การออกแบบการทดลอง (Design of experiment : DOE) ไดรวบรวมวิธีการ
สําหรับการพัฒนาและการสรางการประเมิน ที่ใชในการควบคุมวากระบวนการหรือผลิตภัณฑเปน
อยางไร สวนมากจะใชในการทดสอบลักษณะพิเศษที่มากกวา 2 แบบขึ้นไป ที่อยูภายใตสภาพการณ 
ที่แตกตางกันโดยเปาหมายก็คือ ชวยในการหาสาเหตุของปญหา DOE ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากใน
การหาแนวทางที่มีความเหมาะสมที่สุด 
 5.  เครื่องมือสําหรับการจัดการกระบวนการและการนําซิกซ ซิกมา ไปประยุกตใช 
 วิธีการในการบริหารโครงการ (Project management methods) 
 ทักษะในการบริหารโครงการ เชน การวางแผน การบริหารคน การคํานวณงบประมาณที่
ใช การจัดตารางการสื่อสาร เครื่องมือทางเทคนิคที่ใชบริหารโครงการ เปนสิ่งที่มีควมสําคัญ เชน 
แผนภูมิแกนท (Gantt charts) หรือตารางเวลา 
 การวิเคราะหส่ิงที่จะเปนปญหา (Potential problem analysis) และการวิเคราะหขอบกพรอง
และผลกระทบ (Failure mode and effects analysis : FMEA)  
 โดยทั้งสองวิธีการในการปองกันการเกิดปญหานี้ จะถูกนําไปใชในกระบวนการใหมและ
กระบวนการเดิม โดยทั้งสองอยางนี้จะเริ่มจากการสรางรายการจากการระดมสมองหาสิ่งตางๆ ที่
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อาจจะเกิดขึ้นอยางผิดปกติ ตอจากนั้นปญหาตางๆ เหลานั้นจะถูกนํามาจัดลําดับความสําคัญและใน
ทายที่สุดความเสี่ยงที่มากจะถูกปองกัน โดยมองหาหนทางตางๆ ในการปองกันเพื่อไมใหส่ิงนั้น
เกิดขึ้น รวมถึงการหาแนวทางในการกําจัดความเสียหายหากสิ่งเหลานี้เกิดขึ้น 
 การวิเคราะหการมีสวนรวม (Stakeholder analysis) 
 การเปลี่ยนแปลงที่ซับซอนจะมีผลกระทบตอบุคคลตางๆ เปนจํานวนมาก ทีมหรือผูนํา
จะตองระลึกไววา พวกเขาจะตองหวังถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงหาก
พวกเขาพิจารณาถึงความตองการ และมุมมองจากบุคคลที่เกี่ยวของตางๆ รวมถึงผูถือหุนทุกคน การ
วิเคราะหผูถือหุนนั้นเปนการระบุถึงบุคคลหรือกลุมที่ตองถูกนํามาพิจารณาคลายกัน การมอง
โครงการหรือแนวทางในการแกไขปญหา และแนวทางที่จะทําใหไดปจจัยนําเขาหรือแรงสนับสนุน
ตางๆ  
 แผนภูมิ Force Field จะแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ที่สงผลกระทบทําใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงและสรางการตอตานสิ่งเหลานี้ คลายกับการวิเคราะหผูมีสวนรวม และ Force Field 
จะใชในการพัฒนาแผน เพื่อชวยสนับสนุนตอการเปลี่ยนแปลง 
 การจัดทําเอกสารของกระบวนการ (Process documentation) 
 ดังที่โครงการ DMAIC ไดขอสรุปดวยแนวทางในการแกไขและมีผลอยูในมือ เวลาจะเขา 
มาเพื่อหาความรับผิดชอบตอคนเหลานี้ ซ่ึงจะจัดกระบวนการการสรางระบบเอกสารของ
กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ เชน แผนภูมิกระบวนการ ใบการทํางาน การวัดตางๆ เปนตน เปน
สวนที่มีความสําคัญมากที่สุด และตองทําหลังสุดของขั้นตอนในการควบคุม DMAIC 
 จะเห็นไดวาสวนประกอบที่สําคัญตางๆ ที่จะทําใหระบบการจัดการแบบซิกซ ซิกมา 
ประสบผลสําเร็จคือ การดําเนินโครงการซิกซ ซิกมา โดยจัดตั้งทีมขึ้นมา มีการจัดการฝกอบรมและ
แบงหนาที่ของแตละคนในทีม จนไปถึงการปฏิบัติตามกระบวนการ DMAIC 
 ภาพรวมของซิกซ ซิกมา ในเชิงการบริหารจัดการ 
 ศุภชัย สุวรรณกนิษฐ (2549 : 86-87) ไดสรุปขั้นตอนหลักของการบริหารจัดการแบบซิกซ 
ซิกมา ไวดังนี้ 
 1.  ฝายบริหารระดับสูง กําหนดทิศทาง กลยุทธ และเปาหมายขององคการ 
 2.  ฝายบริหารระดับองคการ กําหนดปญหาหลักและโอกาสพัฒนาองคการ โดยรวมกับ
หัวหนาโครงการพิเศษในการคัดเลือกโครงการ 
 3.  ผูบริหารในระดับองคการคัดเลือกหัวหนาโครงการ และมอบหมายใหรับผิดชอบ
โครงการ 
 4.  หัวหนาโครงการวิเคราะหหนวยงานที่เกี่ยวของและคัดเลือกสมาชิกทีม 
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 5.  หัวหนาโครงการรวมกับสมาชิกทีม ดําเนินการพัฒนาตามขั้นตอน D-M-A-I-C 
 6.  หัวหนาโครงการนําเสนอผลงานแกผูบริหารระดับองคการตามระยะของการพัฒนา 
หมายความวา เมื่อไดส้ินสุดการพัฒนาแตละระยะ เชน ระยะ Define, Measure, Analyze, Improve, 
Control จะตองมีการรายงานเพื่อทบทวน (Project review) หากผูบริหารระดับองคการไมอนุมัติให
ผาน หัวหนาโครงการจะตองยอนกลับไปแกไขโครงการจนกระทั่งเปนที่พอใจของผูบริหารระดับ
องคการกอน จึงจะผานไปสูระยะตอไป 
 7.  เมื่อโครงการสําเร็จไดผลการทดลองและวิธีการที่ เปนมาตรฐานแลว หัวหนา
โครงการจะสงมอบผลงานใหผูบริหารระดับองคการและผูจัดการในกระบวนการ เพื่อใหดําเนินการ
ควบคุมผลที่ไดใหธํารงอยูอยางยั่งยืน รวมทังหาทางขยายผลไปยังหนวยงานที่มีกระบวนการที่
คลายคลึงกัน  
 กลยุทธซิกซ ซิกมา เปนแนวทางที่บริษัทระดับโลกหลายบริษัทไดนํามาใชในการ
บริหารงานและจัดการดานคุณภาพ โดยแนวทางการบริหารงานดังกลาวสามารถลดตนทุน ให
ผลตอบแทนจากการลงทุนดวยการลดคาใชจาย สามารถสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
ตลอดจนสรางขีดความสามารถในการแขงขันใหกับองคการได ซ่ึงแนวคิดนี้จะเนนที่การให
ความสําคัญกับผูรับบริการ และใหความสําคัญกับคุณภาพ  ที่จะลดความผิดพลาดหรือขอบกพรองที่
เกิดจากการผลิตสินคาหรือการใหบริการ 
 ดังนั้นองคการที่จะนําเอากลยุทธแบบซิกซ ซิกมามาใช  จึงเรียกวาเปนองคการแบบซิกซ 
ซิกมา หมายถึง องคการที่จะทํางานอยางกระตือรือรนในการสรางความสํานึกและการปฏิบัติ
เกี่ยวกับซิกซ ซิกมา ในกิจกรรมการบริหารงานเปนงานประจําวัน โดยมีการปรับปรุงอยางชัดเจนใน
กระบวนการปฏิบัติงานและการสรางความพึงพอใจแกลูกคาเปนสําคัญ 

 
3.   แนวทางพื้นฐานในการนําซิกซ ซิกมา มาประยุกตใช 
    3.1  ความหมายของแนวทางการประยุกตใช 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน.  2546 : 599) ไดให
ความหมายไววา  แนวทาง  หมายถึง  ทางปฏิบัติซ่ึงวางไวเปนแนว  
 เทพ  ไทยธานี  (2548 : 13)  กลาวไววา  แนวทางหมายถึง  วิธีที่ใชยึดถือเปนแบบอยางใน
การดําเนินงานตาง ๆ  ที่ผูเสนอไดศึกษาหรือพัฒนาขึ้น เพื่อนําไปใชใหเกิดผลสําเร็จ  ในการปฏิบัติ
หรือการดําเนินการตอไป 
 เนื่องจากความหมายของแนวทางมีผูกลาวไวคอนขางนอย แตมีคําที่มีความหมาย
ใกลเคียงกับคําวาแนวทางคือรูปแบบซึ่งมีผูใหความหมายไวดังนี้   
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 กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538 : 82)  กลาวไววารูปแบบหมายถึง  แบบจําลองอยางงาย  
หรือยอสวนของปรากฏการณตางๆ  ที่ผูเสนอไดศึกษาและพัฒนาขึ้นเพื่อแสดง  หรืออธิบาย
ปรากฏการณใหเขาใจงายขึ้น  หรืออาจใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดขึ้น  
ตลอดจนอาจใชเปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง 
 สวน  กูด  (Good.  1973 : 191)  ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบไววา  เปนแบบอยาง
ของสิ่งใดส่ิงหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา  เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ  เปน
แผนภูมิซ่ึงเปนตัวแบบของสิ่งหนึ่ง  เปนหลักการหรือแนวคิดและเปนชุดปจจัย  หรือตัวแปรที่มี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน.  2546 : 664) ไดให
ความหมาย ประยุกต ไววา  การนําความรูในวิทยาการตางๆ มาปรับใชใหเปนประโยชน 
 สรุป  แนวทางการประยุกตใช หมายถึง  การนําความรูในวิธีที่ใชยึดถือเปนแบบอยางใน
การดําเนินงานตาง ๆ ที่ผูเสนอไดศึกษา  หรือพัฒนาขึ้น  เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการ
อยางใดอยางหนึ่งใหเกิดผลสําเร็จ  ในการปฏิบัติหรือการดําเนินการมาปรับใชใหเปนประโยชน 
 3.2  หลักการของการนําแนวทางการประยุกตมาใช 
 หลักการนําแนวทางการประยุกตมาใช ควรมีหลักการกวาง ๆ  4  ประการ ดังนี้ 
  3.2.1 แนวทางควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปร
มากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามทั้งสองอยางก็มีความสําคัญเหมือนกัน
ในงานวิจัย 
  3.2.2  แนวทางควรเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชแนวทาง
ไดสามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
  3.2.3  แนวทางควรระบุหรือช้ีใหเห็นกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา 
  3.2.4  แนวทางควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหมและการสราง
ความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่กําลังศึกษาดวย (เทพ  
ไทยธานี.  2548 : 25 และ ปรีชา  กองจินดา.  2549 : 18) 
 3.3  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการประยุกตใช  
 แนวทางการประยุกตใช ควรมีคุณลักษณะที่ดีดังตอไปนี้ 
  3.3.1 เปนไปตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง
องคกร พฤติกรรมของคนในองคกรในดาน การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนของความคิด การมี
วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีมและการคิดเชิงระบบ เพื่อนําไปสูการศึกษาแนวทางการประยุกตใช
การรื้อปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษาที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได 
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  3.3.2   มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบ
กระบวนการทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษา ที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทใน
ดานเศรษฐกิจ สังคม   ศาสนาและวัฒนธรรมของโรงเรียน 
  3.3.3   มีความเปนไปไดในเรื่องแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบ
กระบวนการทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษา ที่มีความเปนไปได ในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทของ
โรงเรียน (ปรีชา  กองจินดา.  2549 : 5-6)  
  3.4  แนวทางการนําซิกซ ซิกมา มาประยุกตใช  
 วิทยา สุหฤทดํารง และนราศรี ถาวรกุล (2546 : 151) ไดกลาวถึงแนวทางพื้นฐานในการ
นําซิกซ ซิกมา ไปประยุกตใชและแนวทางที่เปนไปไดมี 3 แนวทาง โดยแตละแนวทางจะมีประเภท
ของเสนทางที่แตกตางกันและอาจนําไปสูจุดหมายที่แตกตางกัน ดังนี้ 
 แนวทางที่ 1 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบทางธุรกิจ 
 แนวทางนี้เปนความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงลักษณะนิสัยหรือวัฒนธรรมองคการ โดยที่
ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและใหความสนับสนุนการผลักดัน ซิกซ ซิกมา มาใชเปนแนวทางในการ
เปลี่ยนแปลงอยงเต็มรูปแบบ ซ่ึงในสภาวะแวดลอมการเปลี่ยนแปลงนี้ คําพูดที่จะไดยินบอยๆ ก็คือ 
“วัฒนธรรมใหมขององคการ” การทํางานบนแนวทางของการเปลี่ยนแปลง โดยอาจจะพิจารณาจาก
ประสทิธิผลของกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ขอบกพรองของผลิตภัณฑและปญหาที่เกิดขึ้น
บอยๆ ระบบสารสนเทศที่สําคัญตอการตัดสินใจทางธุรกิจและการมุงลดคาใชจาย เปนตน 
 หากบริษัทเลือกที่จะใชแนวทางของการเปลี่ยนแปลงรูปแบบทางธุรกิจ เราจะสามารถ
รูสึกไดถึงแนวทางนี้ และรูสึกถึงผลกระทบที่มีตอการทํางาน การวัดผลการทํางานจะวัดอยางไร 
จะตองทําอยางไรกับลูกคาและงานของพนักงานและจะประเมินอยางไร 
 แนวทางที่ 2 การปรับปรุงเชิงกลยุทธ 
 เปนความพยายามในการปรับปรุงกลยุทธ โดยจะจํากัดใหมีความตองการของโครงการ 
นํารองทงธุรกิจที่สําคัญเพียง 1 หรือ 2 โครงการเทานั้น ในแนวทางนี้จะตองการความรวมมือ จาก
ทุกๆ สวน แตไมรุนแรงเทาในแนวทางที่ 1 แนวทางนี้จะมุงเนนที่จุดออนเชิงกลยุทธ การปรับปรุง
เชิงกลยุทธนี้จะเปนพื้นฐานไปสูการเปลี่ยนแปลงรูปแบบทางธุรกิจตอไป ตัวอยางการปรับปรุง
เชิงกลยุทธ เชน การพัฒนาความเร็วในการผลิต การสงเสริมการจัดการโซอุปทาน ตลอดจนการ
ปรับปรุงธุรกิจไปสูการทําการคาโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-business)  
 แนวทางที่ 3 การแกไขปญหา 
 แนวทางของการแกไขปญหา (Problem solving) เปนแนวทางที่งายที่สุด การปรับปรุง
ดานซิกซ ซิกมา แนวทางนี้ไดวางเปาหมายไปที่ปญหาสามารถแกไขไดและเกิดขึ้นบอยๆ โดยจะใช
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บุคคลซึ่งไดรับการอบรมในการใชเครื่องมือซิกซ ซิกมา ซ่ึงจะนําไปสูการวิเคราะหปญหาและ
แนวทางในการแกไขปญหาที่ดีขึ้น โดยอยูบนพื้นฐานของขอเท็จจริงและความเขาใจที่ถูกตองของ
สาเหตุและความตองการตางๆ 
 แนวทางในการแกไขปญหานี้ เหมาะสมสําหรับองคการที่ตองการจะไดรับผลที่ดีขึ้น จาก
การใชวิธีการของซิกซ ซิกมา แตไมตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากในองคการ ซ่ึงจะมี
เพียงบุคคลบางกลุมเทานั้นที่มีบทบาทสําคัญตอความพยายามนี้ แตก็เปนไปไดที่อาจจะมีการใช
แนวทางอื่นที่สูงขึ้นตอไปภายหลัง ขอดีของแนวทางนี้ก็คือ การมุงเนนไปที่ประเด็นที่มีความสําคัญ
และมุงเนนไปที่สาเหตุหลักของปญหา 
 ความสําเร็จในระบบการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา  
 สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล (2546 : 31) ไดกลาวถึง ขั้นตอนการนําระบบการบริหารคุณภาพ
หรือกระบวนการพัฒนาคุณภาพซิกซ ซิกมา มาประยุกตใชในองคการออกเปน 5  ระยะ ดังนี้  
 ระยะท่ี  1 การตัดสินใจ 
 หลังจากทําความเขาใจหลักการสําคัญและกระบวนการพัฒนาแบบซิกซ ซิกมา แลว ส่ิงที่
องคการควรทําเบื้องตน คือ ตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาดูวา มีความจําเปนตองทําการปรับเปลี่ยนระบบ
พัฒนาคุณภาพขององคการหรือไม ซ่ึงคณะทํางานชุดนี้ควรมีผูบริหารระดับสูงรวมอยูในทีมดวย 
 ระยะที่ 2 การเตรียมความพรอม 
 เมื่อองคการพิจารณารวมกันอยางถองแทแลววาสมควรใชกระบวนการพัฒนาแบบซิกซ 
ซิกมา ในองคการ ส่ิงที่คณะทํางานควรศึกษาตอไปคือ หากจะนําการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา 
มาใช องคการตองปรับเปลี่ยนในประเด็นใดบาง ผลกระทบในทางลบที่อาจเกิดขึ้นในชวงแรกมี
อะไรบาง และทําอยางไร จึงลดผลกระทบที่ไมตองการนั้นลงใหเหลือนอยที่สุด 
 ระยะที่ 3 การคัดเลือกโอกาสพัฒนา 
 ภายหลังจากที่ไดมีการเตรียมการจนกระทั่งมีความพรอมที่จะเริ่มการพัฒนาคุณภาพโดย
ใชการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา มีจุดเริ่มตน คือ การที่ผูบริหารระดับสูงและผูรับผิดชอบ
โครงการ (Champion) รวมกันวิเคราะหขอมูลและคนหาโอกาสพัฒนาตลอดจนคัดเลือกโครงการ
พัฒนาคุณภาพ 
 ระยะที่ 4 การพัฒนาตามขั้นตอน D-M-A-I-C 
 1.  การกําหนดขอบเขตของปญหา (D : Define) 
 2.  การวัดและรวบรวมขอมูล (M : Measure) 
 3.  การวิเคราะห (A : Analyze) 
 4.  การปรับปรุง (I : Improve) 
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 5.  การควบคุมและขยายผล (C : Control and replicate) 
 ระยะที่ 5 การทบทวนผลการดําเนินการและปรับปรุงระบบ 
 การรายงานผลการดําเนินการและการควบคุมผลลัพธสูผูบริหารระดับสูง ถือเปนกุญแจที่
สําคัญที่สุด เพื่อใหผูบริหารหรือผูรับผิดชอบโครงการทราบความกาวหนา อุปสรรคปญหาและทํา
การแกไข ซ่ึงจะตองมีการวางแผนการปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยางตอเนื่องตอไป 

 
4.   ประโยชนในการนําซิกซ ซิกมา ไปใชในองคการ 
 วัสชัย ลิมปนวาร (2544 : 39-42) ไดกลาวถึงประโยชนของการนําซิกซ ซิกมา ไปใชใน
องคการดังนี้ 
 1.  สามารถแกปญหาไดอยางมีระบบ สรางกลยุทธ (Systematic problem solving and 
strategic building) ปญหาที่เกิดขึ้นในทุกกระบวนการ จะถูกนํามาวิเคราะหหาปจจยัที่สงผลกระทบ
ตอปญหาและกําหนดแนวทางแกไข ซ่ึงประกอบดวย ทีมงานปรับปรุง สภาคุณภาพ ทีมงานที่
สนับสนุน และทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนในการปรับปรุง รวมทั้งกําหนดเปนกลยุทธการปรับปรุง 
เพื่อเปรียบเทียบคูแขงตอไป 
 2.  สรางโอกาสในการแขงขันใหกับองคการ (Winning competitive advantage) ตนทุน
ที่ลดลง คุณภาพที่สูงขึ้น เวลาการสงมอบที่รวดเร็วและการทํางานที่มีมาตรฐานเปนผลสําเร็จที่
เกิดขึ้นจากการปรับปรุง ซ่ึงจะเพิ่มโอกาสในการแขงขันใหแกองคการอยางแนนอน 
 3.  พัฒนาบุคลากรในองคการใหมีศักยภาพสูงขึ้น และปรับองคการใหเปนองคการแหง
การเรียนรู ศักยภาพของบุคลากรจะถูกทาทายดวยเปาหมายการปรับปรุงที่ 3.4 ชิ้น/คร้ังในโอกาส 
ลานชิ้น/คร้ัง หลังจากไดรับการอบรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการปรับปรุงที่เขมขน 
 4.  ชวยหาระดับคุณภาพของอุตสาหกรรม  โดยสามารถเปรียบเทียบขามกลุม
อุตสาหกรรม ได (Benchmarking) ระดับคุณภาพเปนภาษากลางที่องคการตางๆ สามารถนํามา

เปรียบเทียบความสามารถในการบรรลุซ่ึงระดับคุณภาพที่ 6σ ได โดยขามกลุมอุตสาหกรรม
ระหวางกันได 
 วิทยา สุหฤทดํารง และนราศรี ถาวรกุล (2545 : 104) ไดกลาวถึงขอดีของการนําซิกซ 
ซิกมา เขาไปใชในองคการ ดังนี้ 
 1.  ชวยลดขอบกพรอง/ของเสีย ใหเกิดนอยที่สุดจนมุงเขาสูศูนย (Zero defect) ทําให
ขอผิดพลาดที่ลูกคาจะไดรับเกิดขึ้นนอยลง โดยเฉพาะขอผิดพลาดที่มีผลตอสุขภาพหรือชีวิต 
 2.  ชวยลดตนทุน ทําใหเกิดผลกําไรอยางมหาศาล ในขณะที่ความพึงพอใจของลูกคาก็
เพิ่มมากขึ้น 
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 3.  เปนส่ิงที่ผูบริหารจะตองสนับสนุนและรวมมือดวย ซ่ึงขอดีก็คือ ทําใหทุกคนมีความ
กระตือรือรน มีอิสระในการคิด การปฏิบัติ มีการพัฒนาความสามัคคี เนื่องจากการทํางานที่เปนทีม
กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่เปนผลดีตอองคการ และทําใหองคการมีการพัฒนาตัวเองอยาง
ตอเนื่อง 
 4.  จุดมุงหมายและขอบเขตของเครื่องมือแตละตัวนั้นไมเหมือนกัน ดังนั้นการเลือก
เครื่องมือตัวใดเขาไปใชจะตองดูจุดมุงหมายขององคการดวย ซ่ึงจุดหมายที่สําคัญของซิกซ ซิกมา 
คือการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง เพื่อสรางผลกําไร 
 
5.   สภาพการบริหารจัดการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
 5.1 สภาพการบริหารจัดการในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน      
238  โรง   จํานวนขาราชการครู  จํานวน  4,055  คน   นักเรียนในความรับผิดชอบ  จํานวน  83,250  
คน มีความมุงมั่นจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  ตามนโยบาย  ยุทธศาสตร  ของรัฐบาล  
กระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงกําหนดทิศทาง และ
แนวทางการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ดังนี้ (สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1.  2548 : 4-5) 
 วิสัยทัศน 
           ประชากรในวัยเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไดรับการศึกษาขั้น
พื้นฐานอยางทั่วถึง  มีคุณภาพมาตรฐานสากล  เปนคนดี  คนเกง  มีความสุข  มีความรักและ
ภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา  ภายใตการจัดการเรียนรูที่ดีเยี่ยม  มีการบริหารจัดการเปนเลิศ  และ
ชุมชนรวมรับผิดชอบ 
 พันธกิจ 
 1.  จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหกับประชากรในวัยเรียนอยางทั่วถึง รวมทั้ง ผูยากไร ขาด
แคลน ดอยโอกาส พิการ 
 2.  จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหผูเรียนมีคุณภาพไดมาตรฐานสากล เปนคนดี คนเกง  มี
ความสุข  มีความรักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
 3.  ยกระดับคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ 
 4.  ปฏิรูปการศึกษาโดยยึดคุณธรรมนําความรู ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง  ความ
สมานฉันท  สันติวิธี  วิถีประชาธิปไตย 
 5.  พัฒนาระบบการบริหารจัดการ  ทุกดานใหมีประสิทธิภาพ 
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 6.  สงเสริมการมีสวนรวมของชุมชน  ภาคเอกชน  และทองถ่ินในการจัดการศึกษา 
 เปาประสงค 
 1.  ประชากรวัยเรียนไดรับบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางสม่ําเสมออยางทั่วถึง มี
คุณภาพ เปนคนดี คนเกง มีความสุข มีความรักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
 2.  ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและสมรรถนะทางการเรียนสูงขึ้น 
 3.  สถานศึกษาจัดการศึกษา โดยยึดหลักคุณธรรมนําความรู ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
ความสมานฉันท สันติวิธี วิถีประชาธิปไตย 
 4.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา มีความเขมแข็ง และมีระบบการบริหารจัด
การศึกษา ที่มีประสิทธิภาพ 
 5.  ชุมชน ภาคเอกชน ทองถ่ิน มีสวนรวมในการสงเสริม สนับสนนุ การจัดการศึกษาใน
ทุกระดับ 
 ยุทธศาสตรการดําเนินงาน 
 1.  เรงรัดการปฏิรูปการศึกษา โดยยึดหลักคุณธรรมนําความรู ตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง ความสมานฉันท สันติวิธี วิถีประชาธิปไตย 
 2.  สรางความเสมอภาคและเพิ่มโอกาสใหประชากรวัยเรียนไดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
อยางทั่วถึง 
 3.  ยกระดับคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษาทุดระดับ 
 4.  พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา มีความ
เขมแข็ง และมีระบบการบริหารจัดการศึกษา ที่มีประสิทธิภาพ 
 5.  สงเสริมการมีสวนรวมของชุมชน ภาคเอกชน ทองถ่ิน มีสวนรวมในการสงเสริม 
สนับสนุนการจัดการศึกษาในทุกระดับ 
 5.2 สภาพการบริหารจัดการในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  มีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน     
208  โรง  จํานวนขาราชการครู  จํานวน  2,465  คน   นักเรียนในความรับผิดชอบ  จํานวน  52,971  
คน (ขอมูล ณ 10  มิถุนายน พ.ศ.  2550)  มีความมุงมั่นจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ  ตาม
นโยบาย  ยุทธศาสตร  ของรัฐบาล  กระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  จึงกําหนดทิศทาง  และแนวทางการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 2  ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2.  2549  : 95) 
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 วิสัยทัศน 
                สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  มุงมั่นใหประชากรในวัยเรียน 
ไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  และมีคุณภาพ  ยึดมั่นในความเปนไทย ภูมิใจในทองถ่ินตน  
อยูในสังคมไดอยางมีความสุข  ชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  เพื่อพัฒนาสูความเปนเลิศตาม
มาตรฐานสากล 
 พันธกิจ 
 1.  จัดสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาปฐมวัยและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานแก
ประชากรวัยเรียนอยางทั่วถึง และเสมอภาค โดยใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 2.  เสริมสรางความเขมแข็งในการจัดกระบวนการเรียนรู เพื่อเพิ่มศักยภาพในการจัดการ
แขงขน 
 3.  พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
 ภาพสําเร็จในอนาคต 
 1.  นักเรียนเปนคนดี สุขภาพแข็งแรง มีความสุข และมีความเกง 
 2.  ครูเปนคนดี มีความรู มีทักษะและปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  ลูกจางเปนคนดี และปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ทํางานคุมเวลา คุมคาเงิน และ
มีประสิทธิภาพ 
 4.  ผูบริหารเปนคนดี มีภาวะความเปนผูนํา สามารถบริหารจัดการได อยางมีคุณภาพทุก
สภาวะ 
 ยุทธศาสตรในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
 1.  เสริมพลังขับเคลื่อนใหโรงเ รียนมีระบบการบริหารจัดการที่ดี  คลองตัว  มี
ประสิทธิภาพ สงผลใหนักเรียนพัฒนาศักยภาพ มีคุณภาพ เปนที่ยอมรับของสังคม 
 2.  พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนรูเชิงบูรณาการ ใหผูเรียนพัฒนาความรู 
ความสามารถ คุณลักษณะอันพึงประสงค และทักษะการดํารงชีวิต ไดตามศักยภาพ 
 3.  เสริมสรางศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหมีทักษะวิชาชีพ สามารถจัดกระบวนการ
เรียนรู และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 
 4.  เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อจัด
กระบวนการเรียนรู และบริหารจัดการใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูเรียน 
 5.  ระดมสรรพกําลังสรางระบบเครือขายอุปถัมภ และผูรวมคิด รวมปฏิบัติรวมพัฒนา 
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 5.3 ปญหาที่พบในการบริหารจัดการของสถานศึกษา   สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
 จากการสัมภาษณความคิดเห็น เร่ือง สภาพและปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ      
ของสถานศึกษา ของ  นายพิชัย  กอนนาค  รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1  นายเสนอ บุญยะคงรัตน  รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2    
นายเชาวลิต  คงคาดิษฐ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองไมซุง นางสาวสุนิษา  คงสุวรรณ รอง
ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลพระนครศรีอยุธยา  นายเสรี  ปาระแกว  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดฤา
ไชย (ฤาไชยศึกษา)  พบวา สภาพปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการสรุปไดดังนี้คือ  
 1.  วัฒนธรรมขององคกร ไมมีการเปลี่ยนแปลงสมาชิกในองคกรขาดความกระตือรือรน
ที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 2.  ไมเปดโอกาสใหคนรุนใหม  ผูบริหารยังคงใชระบบควบคุม  ไมกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ  ในองคกรไมเปดโอกาสใหมีการตัดสินใจ  ซักถาม  เสนอแนะขอคิดเห็น 
 3.  ผูนําองคกรไมมีความสามารถเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง รอคอยปญหา และโทษ
คนอื่น  รวมทั้งสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดปญหานั้น 
 4.  ผูนําองคกรไมสนใจใฝรู  ขาดแรงใฝดีในทางสรางสรรค  ไมยอมเรียนรูจากผูอ่ืน  
รวมทั้งพยายามปกปองความคิดเห็นของตนเองโดยไมพิจารณาแนวคิดของผูอ่ืน 
 5.  การสื่อสารภายในองคกรไมมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการปดกั้นขอมูล การรับ
ขอมูลฝายเดียว  การพยายามสรางหรือบิดเบือนขอมูล เปนตน รวมทั้งการไมมีระบบสารสนเทศเพื่อ
การบริหารที่ดี  ทําใหการตัดสินใจเกิดจากประสบการณมากกวาการใชขอมูล  
 6.  บุคลากรสนใจในแตเฉพาะงานของตน ไมใหความสําคัญและไมสนใจงานอื่น ทั้งๆ 
ที่หนวยงานเกี่ยวของและมีความสัมพันธกันในระบบองคกร 
 7.  ผูบริหารมองไมเห็นปญหาที่องคกรเผชิญอยู ไมวาจะเปนปญหาภายใน  เชน 
ระบบงานที่ไมชัดเจน บรรยากาศการทํางานไมโปรงใส เปนตน หรือปญหาภายนอก เชน การ
เปลี่ยนแปลงของสังคมดานตางๆ ที่มีผลกระทบองคกร การแขงขันสูง การปรับตัวขององคกรอื่น  
เปนตน 
 8.  วัฒนธรรมการทํางานขององคกรที่เนนการจับผิดมากกวาการใหความไววางใจ 
 9.  บรรยากาศการทํางานไมทาทายความรู  ความสามารถของบุคลากร 
  10.  ผูบริหารไมเรียนรู  ใหมีการพัฒนาเฉพาะบุคลากรระดับลางเทานั้น 
  11.   ไมมีการสรางนวัตกรรมใหม ๆ  ขึ้นในองคกร 
  12.  ไมตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
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  13.  ไมมีระบบงาน  และกลไกที่เปนมาตรฐานสําหรับองคกร 
  14.   ขาดการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการ 
 จากปญหาดังกลาวถาไมไดรับการแกไขจะเกิดตอสถานศึกษาที่ตามมา ไดแก  สถานศึกษา
ไมผานการประเมินคุณภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ซ่ึงจะสงผลใหการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา และของชาติตกต่ํา  และการบริหารจัดการที่ขาดประสิทธิภาพ ดังนั้น จงึเปนสิง่ทีน่าศกึษา
วาแนวทางการประยุกตใชวิธีการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา ในสถานศึกษา ที่สังเคราะหและ
นํามาเปนแนวทางในการพัฒนา  มาดําเนินการตามระเบียบวิธีการวิจัยเพื่อจะไดทราบแนวทางที่มี
ความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในการนําไปใชในสถานศึกษา เพื่อเปนแนวทางหนึ่งในการ
พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ 
 จากการศึกษาคนควางานวิจัยในทางการศึกษาในประเทศไทย ยังไมพบงานวิจัยที่ทํา
เกี่ยวกับการประยุกตใชวิธีการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา ในสถานศึกษา โดยตรง แตมีงานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับการนําซิกซ ซิกมา ไปพัฒนาคุณภาพในองคการหรือหนวยงานอื่น ซ่ึงพอจะนํามา
เทียบเคียงกันได ดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์ เอื้อสกุลรุงเรือง (2544 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง กระบวนการจัดทําระบบ
การบริหารงานแบบซิกซ ซิกมา ของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษา : บริษัทโซนี่ สยาม
อินดัสตรี้ จํากัด ผลการศึกษาหลังจากการทําการเปรียบเทียบกระบวนการและผลการจัดทําระบบ
ซิกซ ซิกมา ของ SSI ไดดําเนินงานจัดทําระบบซิกซ ซิกมา โดยปฏิบัติตามขั้นตอนตางๆ ของทฤษฎี 
คือ เริ่มที่การหาความตองการของลูกคา การวัดประสิทธิภาพปจจุบันของกระบวนการ การทํา
โครงการ Critical to Quality การแกปญหาที่มีผลกระทบสูงตอบริษัท ตลอดจนการรักษาวิธีการ
ปรับปรุงได จากการทําโครงการและปรับปรุงอยางตอเนื่อง ผลลัพธของการดําเนินงานระบบซิกซ 
ซิกมา ในดานจํานวนผูดูแลระบบซิกซ ซิกมา คาใชจายที่ประหยัดไดและระดับคุณภาพของ
ผลิตภัณฑนั้นไมสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว (ยกเวนระดับคุณภาพของโทรทัศนสี) ซ่ึงมี
สาเหตุจากอุสรรคที่เกิดจากความเขาใจคลาดเคลื่อนของพนักงานตอระบบซิกซ ซิกมา การ
บริหารงานขององคกรไมไดสนับสนุนการจัดทําระบบซิกซ ซิกมา อยางชัดเจน และการระงับการ
ดําเนินงานตามระบบเปนเวลา 10 เดือน เนื่องจากรอผลการทบทวนระบบโซนี่คอรปอเรชั่น  
 แนวทางการจัดทําระบบซิกซ ซิกมา ใหประสบผลสําเร็จนั้นควรเริ่มจากผูบริการระดับสูง
ตองมีนโยบายที่ชัดเจนวาระบบซิกซ ซิกมา จะเปนสวนหนึ่งของวัฒธรรมองคกร ซ่ึงมีผลโดยตรง
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ตอการพิจารณาผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนพิเศษ รวมท้ังสนับสนุนทรัพยากรตางๆ อยาง
เหมาะสม ในสวนของผูดูแลระบบซิกซ ซิกมา ตองมีการวางแผนในการอบรมใหความรู โดยเฉพาะ
เร่ืองเครื่องมือและวิธีการทางสถิติ หลักการบริหารระบบซิกซ ซิกมา การทําโครงการ Critical to 
Quality และวิธีการทํางานทีมแบบขามสายงานใหกับพนักงานอยางเหมาะสมกับบทบาทและหนาท่ี 
รวมทั้งมีการติดตามผลการจัดทําระบบอยางใกลชิดและเปนทางการ 
 นงนุช คุณประสิทธิ์ (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาทัศนคติของพนักงานโรงงานของบริษัท 
เอ็กซ วาย แซท จํากัด ที่มีตอการนําระบบซิกซ ซิกมา เขามาใชในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา 
ประชากรสวนใหญมีทศันคติทางลบตอการนําระบบซิกซ ซิกมา เขามาใชในการทํางาน โดยปจจัย
สวนบุคคลที่มีผลตอทัศนคติของพนักงาน ไดแก อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับของตําแหนง
งาน หนวยงานที่สังกัด และประสบการณการไดรับการฝกอบรม สวนเพศไมมีผลตอทัศนคติของ
พนักงานในการนําระบบซิกซ ซิกมา เขามาใชในการทํางาน จากผลการศึกษาสามารถนําไปสู
ขอเสนอแนะไดดังตอไปนี้ ประการแรกควรจัดการฝกอบรมหลักสูตรซิกซ ซิกมา กรีนเบลใหกับ
พนักงานทุกคน คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และระดับโฟรแมนดวย เพื่อใหพนักงานทุกคนมี
ความรูความเขาใจที่ถูกตอง และตระหนักถึงประโยชนของการนําระบบซิกซ ซิกมา เขามาใชในการ
ทํางาน ประการที่สอง ผูบริหารระดับสูงและพนักงานในระดับสตาฟฟ ควรเปนตนแบบโดยแสดง
ถึงความมุงมั่น และสนับสนุนการนําระบบซิกซ ซิกมา เขามาใชในการทํางาน ผูบริหารจะตองเปน
ผูนํา โดยนําเขามาใชเปนแบบอยางใหกับพนักงาน ประการสุดทาย ควรประชาสัมพันธ เผยแพร
ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบซิกซ ซิกมา ที่ถูกตองอยางตอเนื่อง 
 นภดล  เฟองเดนขจร (2547 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาหลักการและแนวคิดลีนซิกซ ซิกมา 
มาทําการปรับปรุงความพรอมในการตอบสนองในอุตสาหกรรมบริการทันตกรรม โดยการหา
แนวทางเพื่อลดเวลาที่ผูปวยตองการใชบริการ และเพิ่มความพรอมในการใหบริการขอมูล ซ่ึงพบวา 
ปญหา คือ เวลารอคอย เพื่อทําการรักษายาวนาน สาเหตุหลักเกิดจากการจัดสรรจํานวนทันตแพทย
ในแตละประเภทไมสอดคลองกับจํานวนผูปวยที่ตองการเขารับการรกัษา ซ่ึงกอใหเกิดแถวรอคอย
สะสมเปนจํานวนมาก จึงไดพิจารณาปรับเพิ่มและจัดสรรจํานวนชั่วโมงทํางานของทันตแพทยใหม
ใหสอดคลองกับความตองการเขารับบริการของผูปวย ซ่ึงผลที่ไดจากการคํานวณพบวา สามารถ
กําจัดแถวระคอยสะสมของทุกประเภทการรักษาไดภายใน 3.7 เดือน นอกจากนี้ยังไดมีการใช
เทคนิคการจําลองปญหาเพื่อตัดสินใจในเรื่องรูปแบบของการคัดกรองที่ทําใหระยะเวลาในการรับ
บริการนอยกวารูปแบบเดิมในปญหาเรื่องความลาชาในขั้นตอนการชําระเงิน พบวา หลังจากการ
พิจารณาปรับเปลี่ยนการทํางานของเจาหนาที่สามารถลดเวลารอเพื่อชําระเงินคารักษาไดจาก 7 นาที 
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เหลือ 2 นาที และในขั้นตอนการนัดหมายลาชา พบวา การสรางระบบการจัดเรียงและคนหาแฟม
ใหมโดยใชรหัสเอกสารและปายดัชนีสามารถลดเวลาคนหาแฟมจาก 2 นาที เหลือ 10 นาที  
 ธนัท  วาณิชาธนรักษ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การนําระบบการบริหารซิกซ 
ซิกมา มาประยุกตใชในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการวิจัยปรากฏวา การนําระบบการบริหารซิกซ 
ซิกมา มาประยุกตใชในองคกร มีแนวคิดมาจากนโยบายปรับเปลี่ยนระบบการพัฒนาคุณภาพใหม 
และเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา ขั้นตอนและกระบวนการนําระบบซิกซ ซิกมามาประยุกตใชนั้น
เร่ิมจากการรับมอบนโยบายและประชาสัมพันธ จัดอบรมตามระดับของพนักงาน ดําเนินโครงการ
ปรับปรุงงาน และประเมินผลการดําเนินงาน สวนปจจัยที่สนับสนุนตอความสําเร็จไดแก ผูนําหรือ
ผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร และปจจัยอ่ืนๆ สวนปจจัยที่เปนอุปสรรค ไดแก เวลาทํางานรวมกันไม
ตรงกัน รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงานไมชัดเจน และขาดการสนับสนุนและ
ความรวมมือจากแผนกที่เกี่ยวของ แนวทางในการพัฒนาใหประสบความสําเร็จสูงสุดคือ การพฒันา
พนักงานทุกคนในองคกรใหเปนพนักงานระดับ Black belt สําหรับอิทธิพลที่เปนไดทั้งปจจัย
สนับสนุนและอุปสรรค ไดแก ลักษณะธุรกิจ ผูนํา การประยุกตใชระบบการบริหารซิกซ ซิกมา  
วัฒนธรรมองคกร การเตรียมการ ระบบการดําเนินงาน การสื่อสารในองคกรและพนักงาน 
 บุญมี  เปยมพร้ิง (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การประเมินผลการฝกอบรมหลักสูตร
ซิกซ ซิกมา กรีนเบลท “กรณีศึกษาฝายชาง บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)” พบวา ผลการ
ประเมินบริบทดานสภาวะแวดลอม ดานปญหาและอุปสรรค และดานความจําเปนอยูในระดับ 
“เห็นดวยมาก” การประเมินปจจัยนําเขา กระบวนการผลิต และผลผลิตของการฝกอบรมอยูในระดบั 
“เห็นดวย” จากการเปรียบเทียบขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ดานเพศ อายุ และระดับ
การศึกษา พบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในการประเมินปจจัย
นําเขา กระบวนการผลิต และผลผลิตของการฝกอบรม สําหรับการเปรียบเทียบขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถามดานประสบการณในการทํางานและตําแหนงงาน ไมพบความแตกตางของ
ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในการประเมินปจจัยนําเขา กระบวนการผลิตและ
ผลผลิตของการฝกอบรม 
 6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 โคโรนาโด และแอนโทนี (Coronado & Antony.  2002 : Abstract) ไดศึกษาถึง ปจจัยที่
นําไปสูความสําเร็จในการนําซิกซ ซิกมา ประยุกตใชขององคการตางๆ  เพื่อใชในการปรับปรุงกล
ยุทธทางธุรกิจ โดยเพิ่มกําไรจากการขจัดความแปรปรวนและลดของเสียในกระบวนการ รวมถึงการ
ลดคาใชจายทางคุณภาพ การทราบถึงความตองการและความคาดหวังของลูกคา โดยการนําเทคนิค
และเครื่องมือทางสถิติ ซ่ึงปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จไดแก 1) การประกาศเจตนารมณและความ
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มุงมั่นของผูบริหารระดับสูง  2) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ 3) การสื่อสาร 4) การจัด
โครงสราง ภายในองคการ 5) การฝกอบรมโดยเนน Belt System 6) การเชื่อมโยงซิกซ ซิกมา สู
ลูกคา 7) การเชื่อมโยงซิกซ ซิกมา สูกลยุทธทางธุรกิจ 8) การเชื่อมโยงซิกซ ซิกมา สูผูสงมอบ 9) 
การใชเครื่องมือและเทคนิคตามหลักสถิติ และ 10) การเลือกโครงการตามความสําคัญ 
 เรสส (Ress.  2002 : Abstract) ไดศึกษาถึง ความสัมพันธที่เหมือนกันระหวางซิกซ ซิกมา 
กับการบริหารโครงการ โดยกลาววา ความเปนมาของซิกซ ซิกมา และประโยชนที่ไดรับจากการนํา
ซิกซ ซิกมามาประยุกตใช ซ่ึงไดเปรียบเทียบและยกตัวอยางลักษณะขององคการธุรกิจ ตั้งแตภาค
การผลิตไปจนถึงดานการตลาดและบริษัทที่เกี่ยวกับเทคโนโลยี ซ่ึงในรายละเอียดที่ไดทําการศึกษา
จะกลาวเปรียบเทียบ บงชี้ ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางทั้ง 5 ขั้นตอนของการดําเนินงานของ
ซิกซ ซิกมา ที่มีความสอดคลองกับ PMBOK (Project management body of knowledge) โดยที่กลุม
ของ PMBOK เปนกระบวนการของการวางแผนคุณภาพ การประกันคุณภาพ และการควบคุม
คุณภาพ จะเห็นไดวา เปนสวนสําคัญของการบริหารคุณภาพ ซ่ึงในสวนของ PMBOK นี้เองจะเปน
โครงรางของมาตรฐานคุณภาพระดับสูง ซ่ึงจะถูกจําแนกรายละเอียดในการดําเนินการดวยซิกซ 
ซิกมา 
 ดอสส และคณะ (Dose, et al.  2002 : Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางการนําแนวคิดซิกซ ซิกมา นําไปประยุกตใชในการผลิตกับงานที่ไมใชการผลิต ซ่ึง
มีการจัดทําโครงการซิกซ ซิกมา โดยใชกลุมตัวอยางที่ดําเนินงานการผลิต 3 โครงการ แลวทําการ
เปรียบเทียบแบบขั้นตอนตอข้ันตอน กับงานที่ไมใชการผลิต 5 โครงการ พบวา ในการจัดทําผัง
กระบวนการในขั้นตอนนิยามปญหานั้น ในงานที่ไมใชการผลิตจะมีผังกระบวนการที่ไมชัดเจน ซ่ึง
ตางจากในงานการผลิตที่ผังกระบวนการในขั้นตอนการวัดสภาพของปญหาซึ่งตองมีการวิเคราะห
ความสามารถกระบวนการในงานการผลิตจะมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน เชน ความสามารถของกระบวนการ 
แตในงานที่ไมใชการผลิตไมมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน จึงนิยมวัดในรูปแบบคาเฉลี่ย และความแปรปรวน
ของขอมูล และยังพบวาการกระจายตัวของขอมูลมีลักษณะกองทางดานเดียว สวนในขั้นตอนการ
ปรับปรุงในงานที่ไมใชการผลิตจะไมคอยนําการออกแบบการทดลองเขามาเกี่ยวของ แตจะเปนการ
กําจัดปจจัยที่กอใหเกิดผลเสียโดยวิธีการทั่วไป 
 จากการศึกษางานวิจัยทั้งภายในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวกับการประยุกตใชการ
บริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา พบวา สามารถประยุกตใชซิกซ ซิกมา กับกิจกรรมตางๆ ได
หลากหลาย โดยการเลือกใชเครื่องมือของซิกซ ซิกมาใหเหมาะสมกับงานที่จะประยุกตใช ระดับ
การศึกษา รวมถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ มีผลอยางมากกับความสําเร็จในการ
ประยุกตใชซิกซ ซิกมา 
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7.   สรุปแนวคิดเพื่อนําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่นําไปสูแนวทางการบริหารจัดการ
แบบซิกซ ซิกมา ที่มุงเนนกิจกรรมกระบวนการและขั้นตอนในการปฏิบัติมาประยุกตในสถานศกึษา 
เพื่อทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและเนนในการแกปญหารวมกันของผูบริหารและบุคลากรอยางมี
กระบวนการ (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน.  2548 ; วรภัทร  ภูเจริญ.  2546 ; วิทยา สุหฤทดํารง.  2546 ; 
สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล.  2546 และ Dheeraj Mehrotra.  2007) 
 ขั้นตอนในกระบวนการของซิกซ ซิกมา หรือ DMAIC   
 1.  การกําหนดขอบเขตของปญหา (D : Define) 
 2.  การวัดและรวบรวมขอมูล (M : Measure) 
 3.  การวิเคราะห (A : Analyze) 
 4.  การปรับปรุง (I : Improve) 
 5.  การควบคุมและขยายผล (C : Control) 
 สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล (2546 : 31) ไดกลาวถึง ขั้นตอนการนําระบบการบริหารคุณภาพ
หรือกระบวนการพัฒนาคุณภาพแบบซิกซ ซิกมา ไปใชในองคกรออกเปน 5 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 การตัดสินใจ 
 ระยะที่ 2 การเตรียมความพรอม 
 ระยะที่ 3 การคัดเลือกโอกาสพัฒนา 
 ระยะที่ 4 การพัฒนาตามขั้นตอน D – M – A – I – C 
 ระยะที่ 5 การทบทวนผลดําเนินการและปรับปรุงระบบ 
 การวิเคราะหองคประกอบของการบริหารจัดการแบบซิกซ ซิกมา เพื่อนําไปประยุกตใช
ในสถานศึกษา คือ  
 1.  แนวคิดและหลักการ ประกอบดวยหัวขอสําคัญ 4  ประการ คือ 
           1.1  วัตถุประสงค เปนสวนที่กําหนดจุดมุงหมายของซิกซ ซิกมา  
   1.2  หลักการ เปนสวนที่อธิบายถึงหลักการสําคัญของซิกซ ซิกมา 
  1.3  ลักษณะพื้นฐาน เปนสวนที่อธิบายลักษณะการบริหารงานที่เปนพื้นฐานสําคัญ 
ในการดําเนินงานแบบซิกซ ซิกมา 
     1.4  องคประกอบ เปนสวนที่อธิบายองคประกอบหนวยงานที่จะนําซิกซ ซิกมา  
ไปใช 
 2.  บทบาทหนาท่ีของบุคลากร เปนสวนที่กําหนดบทบาทหนาที่การบริหารจัดการแบบ
ซิกซ ซิกมา ในสถานศึกษา 
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 3.  ขั้นตอนการนําไปใช ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ซ่ึงแบงออกเปน 5 ระยะ คือ 
 ระยะที่ 1 การตัดสินใจ 
 ระยะที่ 2 การเตรียมความพรอม 
 ระยะที่ 3 การคัดเลือกโครงการพัฒนา D 
 ระยะที่ 4 การพัฒนาตามขั้นตอน M - A - I - C 
 ระยะที่ 5 การทบทวนผลการดําเนินการและปรับปรุงระบบ 
       
 
 
 
 
 
 
 


