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มยุร ีแดงประสทิธพิร : ปจัจยัทีม่ผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินการ
บาํรงุรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม กรณศีกึษา.  อาจารยท์ีป่รกึษา : ดร. จกัรพงษ์ 
ลมิปนุสสรณ์, 92 หน้า. 

 
การศกึษาน้ี มคีวามมุง่หมายเพื่อศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่มของพนกังานใน

การดาํเนินกจิกรรมการบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม และเพื่อศกึษาถงึผลกระทบของ
ปจัจยัสว่นบุคคล ความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจ
ในการทาํกจิกรรม TPM และการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร  

ระเบยีบวธิศีกึษา เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของบริษัทกรณีศึกษา 
จาํนวน 370 คน สาํหรบัการวเิคราะหข์อ้มลูใชก้ารคาํนวณ หาค่ารอ้ยล่ะ ค่าเฉลีย่ การวเิคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One Way ANOVA) และการวเิคราะหค์วามแตกต่างเป็นรายคู่
โดยทดสอบความแตกต่างทางสถติอิยา่งมนียัสาํคญัน้อยทีสุ่ด (Least Significant Difference : 
LSD) ซึง่การวเิคราะหท์างสถติใิชโ้ปรแกรม SPSS for Windows 

ผลการศกึษา พบวา่ พนกังานสว่นใหญ่ทีต่อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศ
หญงิ มอีายุระหว่าง 21-30 ปี ระดบัการศกึษามธัยมหรอื ปวช. เป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิาร
โรงประกอบขัน้สุดทา้ยเป็นสว่นมาก และระยะเวลาในการทาํงานกบับรษิทัตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 5 
ปี โดยพนกังานสว่นใหญ่มคีวามเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ในระดบัสงู ความคดิเหน็ทางดา้น
ทศันคตแิละแรงจูงใจต่อการทํากจิกรรม TPM อยู่ในระดบัด ีและการรบัรูข้องพนักงานในการ
สนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รอยูใ่นระดบัเป็นจรงิมาก 

ผลการศกึษา พบวา่   
1. พนกังานทีม่รีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM  

ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิP <0.05  
2. ความเขา้ใจของพนักงานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วน

รว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิP <0.05 
3. ความคิดเห็นทางด้านทัศนคติและแรงจูงใจของพนักงานต่อกิจกรรม TPM 

แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มกจิกรรม TPM แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิP <0.05 
4. การรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร แตกต่างกนั มผีล

ต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิP <0.05 
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The objective of this research is to study the factors that affect participation in 

TPM activity and to study demographic factors of employee, understanding about TPM 
system, opinion of attitude and motivation in TPM activity and acknowledge in TPM 
activity supporting from organization. 

The samples of the study comprised of 370 employees of a case study 
company.  The tool used for data collection was questionnaire.  The data was analyzed 
and reported as percentage, mean, standard deviation, comparative mean of One-Way 
Analysis of Variance (ANOVA), and the multiple comparisons test by using least 
significant difference (LSD), SPSS for Windows. 

Its was found that most of the respondents were male with age ranging from 
21 to 30 years old and finished a high school or vocational education.  Most of them 
were assembly-operating employees.  They have worked for the company for less than 
5 years.  Moreover, the survey showed that most of employees have a good 
understanding, good at the opinion of attitudes and motivation in TPM activity and the 
supporting, participation from leader and training level of the employees were at the 
relatively high level. 

The results of study showed that 
1. Difference of employee level has not affected employee participation in 

TPM activity at statistically significant difference P < 0.05.  
2. Difference of knowledge level has not affected employee participation in 

TPM activity at statistically significant difference P <0.05. 
3. Difference of attitudes and motivation level has affected employee 

participation in TPM activity at statistically significant difference P < 0.05.  
4. Difference of recognition level on organization has affected employee 

participation in TPM activity at statistically significant difference P <0.05. 
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ใชว้ธิ ีLSD (Least Significant Difference)................................................. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
สภาวะความเป็นมา แนวทางเหตผุลและปัญหา 
 ในปจัจุบนัอุตสาหกรรมรถยนต์ มกีารแขง่ขนักนัทางดา้นธุรกจิทีรุ่นแรงปจัจยัทีส่าํคญั
ทีท่าํใหธุ้รกจิอยูร่อดได ้คอื การสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้ โดยการผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพมี
ต้นทุนตํ่าและส่งมอบสนิค้าได้ตรงเวลาแต่สิง่เหล่าน้ี จะไม่สามารถเกดิขึน้ไดเ้ลยถ้าองค์กร      
ไม่มรีะบบการจดัการที่ดพีอ นอกจากน้ีหากพนักงานในองคก์รขาดความรูค้วามสามารถใน   
การจดัการการเพิม่ประสทิธภิาพในการผลิตหรอืพนักงานไม่ร่วมมอืร่วมใจกนัแล้วก็ยากที่จะ
บรรลุผลสําเรจ็ไดเ้ช่นกนั ซึง่การบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม (Total Productive 
Maintenance : TPM) เป็นเครือ่งมอืหน่ึงทีจ่ะทาํใหส้ามารถบรรลุจุดมุง่หมายดงักล่าวขา้งตน้ได ้
 การมสี่วนร่วมของบุคคลในองคก์ร เป็นปจัจยัหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัต่อการนําเครื่องมอื 
TPM มาใชใ้หเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ซึง่การจะทาํใหเ้กดิการมสีว่นรว่มของบุคคลใน
องค์กรได้นัน้ ผูบ้รหิารจะต้องมหีลกัการและแนวคดิที่มุ่งจะพฒันาองค์กรใหเ้กดิประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลอยา่งแทจ้รงิ โดยผูบ้รหิารในปจัจุบนันัน้ จะตอ้งเป็นผูท้ีม่วีสิยัทศัน์กวา้งไกลและ
ต้องยอมรบัในการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้โดยหลกัการบรหิารงานใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุดนัน้ 
จะตอ้งใหค้วามสาํคญักบับุคลากรในองคก์รเพราะจะเป็นบุคคลทีไ่ดร้บัผลกระทบและเป็นผูท้าํให้
องคก์รเกดิการเปลีย่นแปลงไปในทศิทางทีผู่บ้รหิารตอ้งการ โดยยดึถอืหลกัการบรหิารงานอยา่ง
มสีว่นรว่มของทุกคนในองคก์รเพือ่ใหเ้กดิการยอมรบัหรอืทราบหลกัการบรหิารงานซึง่การมสีว่น
ร่วมของทุกคนในองค์กรนัน้ จะทําใหอ้งค์กรเกดิการพฒันาอย่างต่อเน่ืองและทําใหบุ้คคล
เหล่านัน้เกดิความรกัในองคก์รและมุ่งจะตอบสนองใหอ้งคก์รพฒันา เน่ืองจากบุคคลเหล่านัน้มี
ความรู้สึกในความเป็นเจ้าขององค์กรทัง้น้ี ยงัเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ที่ดีในการทํางาน
ระหว่างผูบ้รหิารกบับุคคลในองคก์ร ซึง่เป็นการลดช่องว่างในการทาํงานและทาํใหท้ราบปญัหา
ต่างๆ ในองคก์ร เพื่อนําปญัหานัน้มาแกไ้ขต่อไปซึ่งหลกัการบรหิารงานอย่างมสี่วนร่วม เป็น
แนวทางการบรหิารทีมุ่่งใหทุ้กคนในองคก์รเขา้มามบีทบาทในการร่วมกนับรหิารงานใหเ้ป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนัทัว่ทัง่องคก์ร 
 ทัง้น้ี บริษัทกรณีศึกษา เป็นโรงงานประกอบรถยนต์ชัน้นํา ซึ่งได้นําระบบการ
บํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (Total Productive Maintenance : TPM) เขา้มาใชเ้พื่อ
เพิม่ศกัยภาพการแข่งขนั ทําใหเ้กดิคุณภาพเพิม่ขึน้ และลดความสูญเสยีทีอ่าจเกดิขึน้ได ้โดย
มุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนในบริษัทมีส่วนร่วมในการดําเนินงาน และปรับปรุงงานให้มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ภายใตห้ลกัในการดาํเนินงานหรอืนโยบายหลกัของบรษิทั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
Q(Quality)-C(Cost)-D(Delivery)-S(Safety) 
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 จากเหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งต้น ผูศ้กึษาไดเ้ลง็เหน็ถงึความสาํคญัของการมสี่วนร่วมใน
การทาํกจิกรรม TPM ของพนกังาน ซึง่เป็นปจัจยัหน่ึงทีท่าํใหก้ารทาํ TPM ประสบความสาํเรจ็ 
การศกึษาปจัจยัองคก์รทีม่ผีลต่อการมสี่วนร่วม จะทําใหท้ราบถงึความสมัพนัธข์องปจัจยัต่างๆ 
ที่จะทําให้การทํากิจกรรม TPM ประสบความสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ ซึ่งผล
การศกึษาทีไ่ด ้จะนําไปเป็นแนวทางเพือ่การพฒันากจิกรรมของบรษิทักรณศีกึษา ต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการศึกษา 
 ในการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดต้ัง้ความมุง่หมายไว ้ดงัน้ี 

1. เพื่อศกึษาปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัพนักงาน และ
ระยะเวลาการทาํงานกบับรษิทั ของพนกังานบรษิทักรณศีกึษา 

2. เพือ่ศกึษาระดบัความเขา้ใจของพนกังานบรษิทักรณีศกึษา เกีย่วกบักจิกรรม TPM 
ทีม่ต่ีอการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM 

3. เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็ทางด้านทศันะคตแิละแรงจูงใจของพนักงานบรษิทั
กรณศีกึษาทีม่ต่ีอกจิกรรม TPM  

4. เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
ซึ่งประกอบด้วยการได้ร ับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศในการเรยีนรูข้ององคก์รทีม่ต่ีอการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม 
TPM 

5. เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา ในการดําเนิน
กจิกรรม TPM 
  
สมมติฐานของการศึกษา 

1. พนักงานทีม่รีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM 
แตกต่างกนั 

2. ระดบัความเขา้ใจของพนักงานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนัมผีลต่อการมี
สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

3. ระดบัความคิดเห็นทางด้านทศันะคติและแรงจูงใจของพนักงานที่มต่ีอกิจกรรม 
TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

4. ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนจากองคก์รแตกต่างกนั มผีลต่อการมี
สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
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ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตในการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษามุ่งศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํา
กจิกรรม TPM ของบรษิทักรณีศกึษา โดยใชก้ารสํารวจความคดิเหน็ของพนักงานในแต่ละ   
สว่นงาน  
 ประชาการทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนกังานของบรษิทักรณีศกึษา ซึง่มพีนกังาน
จาํนวนทัง้หมด 4,846 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดใ้ชก้ลุ่มตวัอย่างจากพนักงานในแต่ละ
ส่วนงานของบรษิัทกรณีศึกษา จํานวน 370 คน คํานวณโดยใช้สูตรของยามาเน่ ทาโร 
(Yamane, Taro.  1973)  
 ตวัแปรทีศ่กึษา 

1. ตวัแปรอสิระ แบ่งเป็นดงัน้ี 
 1.1 ปจัจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน  

  1.2 ความคดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนกังานทีม่ต่ีอกจิกรรม TPM  
  1.3 ความเขา้ใจเกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM 
  1.4 การสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
   - การไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
   - การมสีว่นรว่มในกจิกรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
   - บรรยากาศในการเรยีนรูข้ององคก์ร 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ประกอบดว้ย 
  2.1 การมสีว่นรว่มเสนอความคดิเหน็ 
  2.2 การมสีว่นรว่มในการวางแผน 
  2.3 การมสีว่นรว่มในการปฏบิตัติามกจิกรรม 
  2.4 การมสีว่นรว่มในการตดิตามและประเมนิผล 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ในการศึกษา เรื่องปจัจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการทําการ
บํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม (Total Productive Maintenance : TPM) บรษิทั 
กรณีศึกษา มกีรอบแนวคดิพื้นฐานในการกําหนดตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ ได้แก่ ระดบั
พนักงานความเขา้ใจในการทํากจิกรรม TPM ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจของ
พนักงานที่มต่ีอกจิกรรม TPM และการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM       
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จากองคก์รมผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ซึง่สามารถเสนอเป็นกรอบแนวคดิใน
การศกึษา ดงัน้ี 
 
  ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการศกึษา 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 ผลการศกึษาปจัจยัองคก์รทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่มของพนกังานในการทาํกจิกรรมการ
บาํรงุรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (TPM) คาดวา่จะไดร้บัประโยชน์ ดงัน้ี 

1. ทาํใหท้ราบถงึปจัจยัต่างๆ ทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่มของพนกังานในการทาํกจิกรรม
การบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วมไม่ว่าจะเป็น ปจัจยัส่วนบุคคล ระดบัความรู ้ระดบั
ทศันคติและแรงจูงใจของพนักงานรวมไปถึงปจัจยัองค์กรเพื่อนําไปเป็นแนวทางในการวาง
แผนการทาํกจิกรรม TPM ใหม้คีวามยัง่ยนืและมปีระสทิธภิาพสงูสดุ 

ระดบัพนกังาน 

ความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM

ความคดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละ
แรงจงูใจของพนกังานทีม่ตี่อกจิกรรม TPM 

การสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
ซึง่ประกอบดว้ยการไดร้บัการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา, การมสีว่นรว่มในกจิกรรม
ของผูบ้งัคบับญัชาและบรรยากาศในการ

เรยีนรูข้ององคก์ร 
 

 
 
 
 
 
 
การมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรม 

TPM ของพนักงาน 
1.การมสีว่นรว่มเสนอความคดิเหน็ 
2. การมสีว่นรว่มในการวางแผน 
3. การมสีว่นรว่มในการปฏบิตัติามกจิกรรม 
4. การมสีว่นรว่มในการตดิตามและ  
ประเมนิผล 
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2. สามารถนําข้อมูลไปใช้ในการเสริมสร้างทศันคติที่ดีให้กับพนักงานเพื่อให้เกิด
แรงจูงใจและเพิม่ระดบัความรู ้และการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรมการบํารุงรกัษาทวผีลแบบ
ทุกคนมสีว่นรว่ม 

3. เพือ่นําไปเป็นแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 ในการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดนิ้ยามศพัทท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษาครัง้น้ี คอื 
 1. การบาํรงุรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม (Total Productive Maintenance 
: TPM) ความหมายของ TPM ทัว่ทัง้องคก์รม ีดงัน้ี 
  1.1 การสร้างความร่วมมือจากทุกฝ่ายเพื่อทําให้ประสิทธิภาพในการผลิตมี
คา่สงูสดุ 
  1.2 การป้องกันการสูญเสียทุกประเภทโดยพนักงานระดบัปฏิบัติการเป็นผู้มี
บทบาทสําคญั (เพื่อให้มัน่ใจว่าเครื่องจกัรขดัขอ้งเป็นศูนย์อุบตัิเหตุเป็นศูนย์และของเสยีเป็น
ศนูย)์ 
  1.3 ทุกหน่วยงานมสีว่นรว่มในการดาํเนินงาน TPM รวมทัง้ฝา่ยวจิยัและพฒันา
ฝา่ยขายและฝา่ยธุรการ 
  1.4 ทุกๆ คนในองค์กรมีส่วนร่วมตัง้แต่ผู้บริหารสูงสุดจนถึงพนักงานระดับ
ปฏบิตักิาร 
  1.5 ดาํเนินกจิกรรมกลุ่มยอ่ยเพือ่ลดการศนูยเ์สยีใหห้มดไป 
 2. การวดัประสิทธิผลโดยรวมของเครื่องจกัร (Overall Equipment 
Effectiveness : OEE) คอื การนําเอาอตัราการเดนิเครือ่งประสทิธภิาพการเดนิเครื่องและอตัรา
คุณภาพมาพจิารณารว่มกนั เน่ืองจากทัง้ 3 ปจัจยั เป็นปจัจยัสง่ผลต่อประสทิธผิลโดยรวมของ
เครือ่งจกัร 
 3. พนักงาน หมายถงึ พนกังานของบรษิทั กรณศีกึษา 
 4. ความรู้เก่ียวกบัการทาํการบาํรงุรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม หมายถงึ 
สิง่ทีพ่นกังานเขา้ใจเกีย่วกบัความหมายวตัถุประสงค ์วธิกีารปฏบิตั ิและขัน้ตอนการทาํกจิกรรม 
TPM 
 5. แรงจงูใจของพนักงานในการทาํการบาํรงุรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม
หมายถึง การที่พนักงานได้รบัการกระตุ้นใหท้ํากจิกรรม TPM แล้วแสดงออกถึงความ
กระตอืรอืรน้และความรว่มมอืรว่มใจกนัทาํกจิกรรม TPM ดว้ยความตัง้ใจและเตม็ใจ 



6 
 

 6. ทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อการทําการบาํรุงรกัษาทวีผลแบบทุกคนมี     
ส่วนร่วม หมายถงึ แนวคดิความรูส้กึของพนกังานทีม่ต่ีอการทาํกจิกรรม TPM ของบรษิทัและ
การยอมรบักจิกรรม TPM เป็นสว่นหน่ึงของการทาํงาน 
 7. การสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ การทีบ่งัคบับญัชาที่มุ่งทีจ่ะ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานรวมไปถงึการสรา้งโอกาสการใหค้วามช่วยเหลอืและสรา้ง
สิง่แวดลอ้มทีด่ใีหก้บัพนกังานและองคก์รในการทาํกจิกรรม TPM 
 8. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ การทีผู่บ้งัคบับญัชาเขา้
มาใหค้าํแนะนํากบัพนกังานการคน้หาความคดิและการรว่มกนัทาํกจิกรรมTPM กบัพนกังาน 
 9. บรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร (Learning Organization) หมายถงึ
สถานทีซ่ึง่พนกังานไดข้ยายความรูค้วามสามารถอย่างต่อเน่ืองเพื่อสรา้งผลงานทีต่อ้งการอย่าง
แทจ้รงิซึ่งใหค้วามสําคญักบัรูปแบบของความคดิใหม่อย่างกวา้งขวางสถานทีซ่ึ่งรวบรวมความ
ปรารถนาอยา่งอสิระสถานทีผู่ค้นทีม่คีวามรูท้ีต่่อเน่ืองและรูว้า่การเรยีนรูร้ว่มกนัทาํอยา่งไร 
 10. การฝึกอบรมของกิจกรรม TPM จะมุง่ในการพฒันาทกัษะของพนกังานเดนิ
เครือ่งจกัรใหม้คีวามชาํนาญในการเดนิเครือ่งจกัรและดแูลรกัษาอยา่งถูกวธิรีวมถงึพนกังานซ่อม
บาํรงุใหม้ทีกัษะในการบาํรงุรกัษาเครือ่งจกัรทีส่งูขึน้ 
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แผนงานและระยะเวลาในการดาํเนินงาน 
 
ตารางที ่1 แผนงานและระยะเวลาในการดาํเนินงานศกึษา 

เดือน

สปัดาหท์ี่ 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

 แผน
 ปฎบิัตจิรงิ

ลาํดบั ขัน้ตอนการดาํเนินงาน

ปี พ.ศ. 2556

มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ

สํารวจงานวิจยัและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ศึกษาข้อมูลพืน้ฐานของบรษิทัที่จะทําการศึกษา
สํารวจจํานวนพนักงานในแต่ละส่วนงานของบรษิทั
กําหนดประชากรและเลอืกกลุ่มตวัอย่าง
ออกแบบแบบสํารวจ

จดัทํารูปเล่มสารนิพนธ์

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11

สํารวจการดําเนินกิจกรรม TPM โดยใช้แบบสํารวจ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสํารวจ
สมัภาษณผ์ูบ้รหิาร
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสํารวจและการสมัภาษณผ์ูบ้รหิาร

 



บทท่ี 2 
หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อ
เป็นพืน้ฐานและแนวทางการศกึษา โดยลําดบัประเดน็การศกึษาทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้ง ตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทศันคต ิ
2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจและการจงูใจ 
3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤตกิรรมองคก์ร  
4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการมสีว่นรว่ม 
5. หลกัการพืน้ฐานเกี่ยวกบัระบบการบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม (Total 

Productive Maintenance : TPM) 
6. เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติ 
 1. ความหมายของทศันคตมิผีูไ้ดใ้หค้วามหมายไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

 คอตเลอร ์ฟิลลปิ (Kolter, Phillip.  2000 : 188) ไดใ้หค้วามหมายของทศันคตวิ่า เป็น
การประเมินความถึงพอใจของบุคคลความรู้ด้านอารมณ์และแนวโน้มการปฏิบัติที่มีผลต่อ
ความคดิหรอืสิง่ใดสิง่หน่ึง 
 สุพณิ เกชาคุปต์ (2539 : 46) กล่าวว่า ทศันคต ิหมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอ
สิง่หน่ึงสิง่ใดและเชื่อว่าความรูส้กึน้ี จะมผีลต่อการแสดงพฤตกิรรมของบุคคลนัน้ ทศันคตเิป็น
พลงัอย่างหน่ึงทีม่องไม่เหน็ แต่พลงัน้ีสามารถผลกัดนัใหม้กีารกระทําบางอย่างที่สอดคลอ้งกบั
ความรูส้กึของทศันคต ิดงันัน้ เราอาจกล่าวไดว้่า ทศันคตกิ็คอื ท่าทหีรอืแนวโน้มของบุคคลที่
แสดงต่อสิง่หน่ึงสิง่ใดอาจเป็นบุคคลกลุ่มคนความคดิหรอืสิง่ของกไ็ด ้โดยมคีวามรูส้กึหรอืความ
เชื่อเป็นพืน้ฐาน 
 มลัลกิา ตน้สอน (2544 : 22) กล่าวว่า ทศันคต ิหมายถงึ สถานะภายในจติใจทีเ่กดิ
จากความพรอ้มการเรยีนรูแ้ละการจดัระบบผ่านประสบการณ์ซึ่งจะมอีทิธพิลต่อการตอบสนอง
ของบุคคล วตัถุ และสถานการณ์ทีเ่กีย่วขอ้ง ทศันคตบิางประการจะมคีวามคงทนแต่อาจจะ
เปลีย่นแปลงไดถ้า้บุคคลมขีอ้มลูเพิม่ขึน้  
 เทพพนม เมอืงแมน ; และ สวงิ สุวรรณ (2540 : 7) กล่าวว่า ทศันคตเิป็นสภาพความ
พรอ้มทางดา้นจติของบุคคลซึง่เป็นผลรวมของความคดิเหน็ความเชื่อของบุคคลทีถู่กกระตุน้ดว้ย
อารมณ์ความรูส้กึและทาํใหบุ้คคลพรอ้มทีจ่ะกระทาํสิง่หน่ึงสิง่ใดหรอืเป็นตวักําหนดแนวโน้มของ
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บุคคลในการทีจ่ะมปีฏกิริยิาตอบสนองในลกัษณะชอบหรอืไม่ชอบต่อสิง่นัน้ ในทีน้ี่อาจจะเป็น
สิง่ของการกระทาํสถานการณ์ ฯลฯ  
 กล่าวโดยสรุป ทศันคต ิหมายถงึ ความโน้มเอยีงทีจ่ะตอบสนองดว้ยวธิทีีช่อบหรอืไม่
ชอบทีพ่งึปรารถนา หรอืไมพ่งึปรารถนาต่อวตัถุสิง่ของบุคคล หรอืแนวคดิหรอือะไรกต็าม ซึง่
ทศันคตขิองพนักงานทีม่ต่ีอนโยบายการเพิม่ประสทิธภิาพในการทํางานจะเกดิขึน้ในดา้นบวก
หรอืลบนัน้ถูกกาํหนดจากองคป์ระกอบของงาดงัน้ี 
 2. องคป์ระกอบของงานทีม่ผีลต่อทศันคต ิ
 ในองคก์ารมอีงคป์ระกอบเกีย่วกบังานหลายอยา่งทีม่อีทิธพิลต่อทศันคตขิองเจา้หน้าที่
ในองค์การ การศกึษาทศันคตขิองเจา้หน้าทีต่่อองคป์ระกอบเกี่ยวกบังานจะช่วยใหส้ามารถ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ต่างๆ เพื่อเสรมิสรา้งทศันคตทิีด่แีละเปลี่ยนแปลงทศันคตทิีไ่ม่ดต่ีอ
องค์ประกอบของงานได้และขณะเดยีวกนัทศันคติของเจ้าหน้าที่ก็สามารถทําให้สถานการณ์
ต่างๆ ในหน่วยงานเปลีย่นแปลงไดเ้ชน่เดยีวกนั 
 

 
 

รปูที ่2 องคป์ระกอบของงานทีม่อีทิธพิลต่อทศันคตขิองเจา้หน้าทีใ่นองคก์ร 
 

 3. แหล่งทีม่าของทศันคต ิ
 สพุณิ เกชาคุปต ์(2539 : 46) ไดก้ล่าวถงึ แหล่งทีม่าของทศันคตวิา่ ทศันคตดิา้นต่างๆ 

ทีบุ่คคลมอียูน่ัน้ ลว้นเกดิจากการสัง่สมของสงัคม (Socialization) หรอืการเรยีนรูท้ีบุ่คคลประสบ
มาในอดตีไมว่า่จะทางตรงหรอืทางออ้มอาจกล่าวไดว้า่สิง่ทีก่าํหนดทศันคตขิองคน ไดแ้ก่ 
   3.1 สงัคมทุกสงัคมจะมวีฒันธรรมประเพณีภาษาและระบบค่านิยมต่างๆ เฉพาะ
ของสงัคมนัน้ บุคคลที่เกิดและเติบโตในสงัคมใดจะรบัเอาแนวปฏิบัติของสงัคมนัน้มาโดย
ธรรมชาต ิ

-สภาพการทาํงาน 
-การนิเทศงาน 
-การตดิต่อสือ่สาร 
-สมาชกิรว่มงาน 
-การจดัการ 
-คา่จา้ง 
-ลกัษณะงาน (JOB) 

ทศันคต ิ
บวก ชอบ 
ลบ ไมช่อบ 

พฤตกิรรม 
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   3.2 องค์การหรือหน่วยงานองค์การประกอบด้วยสมาชิกจํานวนหน่ึงซึ่งมีการ
ตดิต่อสมัพนัธก์นัการตดิต่อกนัน้ี จะทาํใหเ้กดิการแลกเปลีย่นความคดิเหน็และความรูต่้างๆ และ
มสีว่นในการสรา้งและเปลีย่นแปลงทศันคตขิองบุคคลได ้
   3.3 ครอบครวันับเป็นสถาบนัทีอ่ยู่ใกลช้ดิกบับุคคลและมอีทิธพิลต่อทศันคตมิาก
ที่สุด เดก็ที่เกดิมาจะเรยีนรูส้ ิง่ต่างๆ จากครอบครวัก่อนบุคคลหรอืสถาบนัอื่นๆ พ่อแม่จงึเป็น
บุคคลทีม่สีว่นสรา้งทศันคตใิหก้บัเดก็ทีส่าํคญัทีส่ดุ 
   3.4 เพือ่น กลุ่มเพือ่น เป็นทีซ่ึง่สมาชกิของกลุ่มถ่ายทอดความรูส้กึความคดิเหน็ได้
อย่างด ีเพราะมคีวามใกลช้ดิสนิทสนมและความชอบพอกนัและแนวโน้มของการคบเพื่อนกค็อื
บุคคลจะเลอืกเขา้กลุ่มเพื่อนทีม่ทีศันคตไิปในทศิทางเดยีวกนั เพราะสรา้งความพอใจใหแ้ก่กนั
มากกวา่ในการทาํงานผูบ้รหิาร จงึตอ้งพยายามทาํใหท้ัง้บุคคลทีเ่ป็นสมาชกิในองคก์ารทศันคตทิี่
ดีต่อตนเองเพื่อนร่วมงานและองค์การเพื่อเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
บรรยากาศในการทาํงานทีด่จีะชว่ยใหผ้ลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพสงูขึน้และผลผลติมากขึน้
ดว้ย 
 4. ผลกระทบจากทศันคตขิองพนกังาน (Effects of Employee Attitude)  
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2541 : 93) กล่าวว่า ทศันคตนิับเป็นสิง่ทีช่ีว้ดัพฤตกิรรมของ
บุคลากรไดเ้ป็นอย่างด ี เพราะเป็นสิง่ทีม่คีวามสามารถบ่งบอกไดก้ารแสดงออกในพฤตกิรรม
ต่างๆ ได ้กล่าวคอื ทศันคตต่ิองานในเชงิบวกจะช่วยบ่งชีพ้ฤตกิรรมในเชงิสรา้งสรรคจ์ะมขีึน้ใน
ตวัพนกังานตรงขา้มกบัทศันคตต่ิองานในเชงิลบกจ็ะชว่ยใหเ้หน็ถงึพฤตกิรรมในเชงิลบไดเ้ชน่กนั
พฤตกิรรมทัง้สองแบบน้ี ลว้นมผีลกระทบโดยตรงต่อการดําเนินงานขององคก์รทัง้สิน้แต่จะมี
ความมากน้อยแตกต่างกนัไป 
   4.1 ทัศนคติกับผลการทํางานของพนักงานพนักงานที่มีทัศนคติที่ดีมีความ       
พงึพอใจในการทํางานเป็นอย่างด ี จะมผีลการทํางานดเีสมอไปหรอืไม่นัน้ ในความเป็นจรงิ
พนักงานทีม่คีวามพงึพอใจและทศันคตทิีด่ต่ีองานตัง้แต่ดมีาก ดปีานกลาง หรอืมผีลงานตํ่าก็
เป็นไปได ้ เพราะความสมัพนัธร์ะหว่างผลงานกบัความพงึพอใจในงานนัน้ มคีวามสลบัซบัซอ้น
มาก แต่พอจะสรปุไดว้า่ ความพอใจในการทาํงานจะนําไปสูป่ระสทิธภิาพในการทาํงาน 
 สรุปแล้วทศันคตขิองพนักงานจะส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมการทํางานซึ่งสามารถวดัได้
จากผลติภาพหรอืประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทาํงาน ทัง้น้ีทศันคตขิองพนกังานทีม่ต่ีอ
การเพิม่ประสทิธภิาพในการทํางานนัน้ เป็นดงัตวัแปรทีจ่ะทําใหเ้กดิพฤตกิรรมการทํางานที่
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
 
 
 

 



11 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 
 1. ทฤษฎขีองการจงูใจ (Theories of Motivation)   
  คําว่า “แรงจูงใจ” มาจากคํากรยิาในภาษาละตนิว่า “Movere” (ศริพิร แสงจนัทร.์  
2546 ; อา้งองิจาก Kidd.  1973 : 101) ซึง่มคีวามหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า “To 
Move” อนัมคีวามหมายว่า “เป็นสิง่ทีโ่น้มน้าวหรอืมกัชกันําบุคคลเกดิการกระทาํหรอืปฏบิตักิาร 
(To Move a Person to a Course of Action) ดงันัน้ แรงจงูใจจงึไดร้บัความสนใจมากในทุกๆ 
วงการ 
  วอลเตอร ์(Walter, J.  1978 : 218) กล่าววา่ แรงจงูใจหมายถงึ “บางสิง่บางอยา่งทีอ่ยู่
ภายในตวัของบุคคลทีม่ผีลทาํใหบุ้คคลตอ้งกระทาํ หรอืเคลื่อนไหว หรอืมพีฤตกิรรมในลกัษณะที่
มเีป้าหมาย” กล่าวอกีในหน่ึงกค็อื แรงจงูใจเป็นเหตุผลของการกระทาํนัน่เอง 
  โลเวลล ์(วษิณุ กองสุข.  2552 ; อา้งองิจาก Lovell.  1980 : 109) ใหค้วามหมายของ
แรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการที่ชักนําโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะ
สนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลสาํเรจ็” 
  ลานดอน เดวดิ ; และ บดิตา้ อลัเบริต์ (Loudon, David ; and Bitta, Albert.  1988 : 
368) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ทําให้ร่างกายมีการ
เคลื่อนไหวไปในทศิทางที่มเีป้าหมายทีไ่ดเ้ลอืกไวแ้ล้ว ซึ่งมกัจะเป็นเป้าหมายทีม่อียู่ในสภาวะ
สิง่แวดลอ้ม” 
 ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รบัการกระตุ้นโดยมกีารให้
ความหมายไวด้งัน้ี 
 ไมเคลิ คอมแจน (วษิณุ กองสขุ.  2552 ; อา้งองิจาก Michael, Domjan.  1996 : 199) 
อธบิายวา่ การจงูใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤตกิรรมการกระทาํกจิกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจ
กระทาํพฤตกิรรมนัน้ เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ 
  วจิติร อาวะกุล (2525 : 143) ไดใ้หค้วามหมายว่า การจงูใจ หมายถงึ การใชศ้ลิปะทาํ
ให้บุคคลหรอืกลุ่มชนเปลี่ยนทศันคติและแนวทางปฏิบตัิไปสู่เป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการด้วย
ความสมคัรใจ การจูงใจจะเกดิขึน้ตอ้งเกดิจากความร่วมมอืทัง้สองฝา่ย คอื ฝา่ยจงูใจและผูร้บั 
            สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดยจงใจใหก้ระทํา
หรอืดิน้รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซึง่จะเหน็ไดจ้ากพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจงูใจเป็น
พฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกติธรรมดา ยกตวัอย่างลกัษณะของการ
ตอบสนองสิง่เรา้ปกต ิ คอื การขานรบัเมื่อไดย้นิเสยีงเรยีกแต่การตอบสนองสิง่เรา้จดัว่าเป็น
พฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจูงใจ เช่น พนักงานตัง้ใจทํางานเพื่อหวงัความดคีวามชอบเป็นกรณี
พเิศษ 
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 2. ลกัษณะของแรงจงูใจม ี2 ลกัษณะดงัน้ี 
   2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิง่ผลกัดนัจาก
ภายในตวับุคคลซึง่อาจจะเป็นเจตคตคิวามคดิ ความสนใจ ความตัง้ใจ การมองเหน็คุณค่า ความ
พอใจความตอ้งการ ฯลฯ สิง่ต่างๆ ดงักล่าวน้ี มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงาน
ทีเ่หน็องคก์าร คอื สถานทีใ่หช้วีติแก่เขาและครอบครวัเขากจ็ะจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารและองคก์าร
บางแห่งขาดทุนในการดําเนินการก็ไม่ได้จ่ายค่าตอบแทนที่ดแีต่ด้วยความผูกพนัพนักงานก็
รว่มกนัลดคา่ใชจ้า่ยและชว่ยกนัทาํงานอยา่งเตม็ที ่
   2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นสิง่ผลกัดนั
ภายนอกตวับุคคลที่มากระตุ้นใหเ้กดิพฤตกิรรมอาจจะเป็นการได้รบัรางวลัเกยีรติยศชื่อเสยีง  
คําชม หรือยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจ
ดงักล่าวเฉพาะกรณทีีต่อ้งการสิง่ตอบแทนเทา่นัน้ 
 3. ทีม่าของแรงจงูใจ 
 แรงจูงใจมทีีม่าจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรอื 
แรงขบัหรอืสิง่เรา้ หรอือาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรอืจากการเกบ็กดซึง่บางทเีจา้ตวักไ็มรู่ต้วั
จะเหน็ไดว้่าการจูงใจใหเ้กดิพฤตกิรรมทีไ่ม่มกีฎเกณฑแ์น่นอน เน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยม์ี
ความซบัซอ้นแรงจงูใจอยา่งเดยีวกนัอาจทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมทีต่่างกนั  แรงจงูใจต่างกนัอาจเกดิ
พฤติกรรมที่เหมอืนกนักไ็ด ้ ดงันัน้จะกล่าวถงึที่มาของแรงจูงใจที่สําคญัพอสงัเขป ดงัน้ี 
   3.1 ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพทีบุ่คคลขาดสมดุลทาํใหเ้กดิแรงผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อสรา้งสมดุลใหต้วัเอง เช่น เมื่อรูส้กึว่าเหน่ือยลา้กจ็ะนอนหรอืนัง่พกั
ความต้องการมอีิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นสิง่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายทีต่อ้งการนักจติวทิยาแต่ละท่านอธบิายเรื่องความตอ้งการในรปูแบบต่างๆ กนัซึง่
สามารถแบ่งความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจ 
     3.1.1 แรงจงูใจทางดา้นรา่งกาย (Physical Motivation) 
                เป็นความต้องการเกี่ยวกบัอาหาร น้ําการพกัผ่อน การได้รบัความคุ้มครอง 
ความปลอดภยั การไดร้บัความเพลดิเพลนิการลดความเคร่งเคยีดแรงจูงใจน้ี จะมสีูงมากใน    
วยัเดก็ตอนตน้ และวยัผูใ้หญ่ตอนปลาย เน่ืองจากเกดิความเสือ่มของรา่งกาย 
     3.1.2 แรงจงูใจทางดา้นสงัคม (Social Motivation) 
     แรงจงูใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็นความตอ้งการทีม่ผีลมาจากดา้นชวีวทิยา
ของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่ว่มกนักบัครอบครวัเพื่อนฝงูในโรงเรยีน เพื่อนรว่มงานเป็นความ
ตอ้งการสว่นบุคคลทีไ่ดร้บัอทิธพิลมาจากสิง่แวดลอ้มและวฒันธรรมซึง่ในบางวฒันธรรมหรอืบาง
สงัคมจะมอีทิธพิลทีเ่ขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 
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     ความแตกต่างของแรงจงูใจดา้นสงัคมและแรงจงูใจดา้นรา่งกาย คอื แรงจงูใจ
ดา้นสงัคม เกดิจากพฤตกิรรมทีเ่ขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่าผลตอบแทน
จากวตัถุและสิง่ของ 
   3.2 แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัทีเ่กดิจากความตอ้งการทางกายและสิง่เรา้
จากภายในตวับุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกดิควบคู่กนั เมื่อเกดิความตอ้งการแลว้ความ
ตอ้งการนัน้ไปผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรมทีเ่รยีกว่าเป็นแรงขบั เช่น ในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้
ประชุมทัง้หวิ ทัง้เหน่ือย แทนทีก่ารประชุมจะราบรืน่กอ็าจจะเกดิการขดัแยง้ หรอืเพราะวา่ทุกคน
หวิกร็บีสรปุการประชุมซึง่อาจจะทาํใหข้าดการไตรต่รองทีด่กีไ็ด ้
   3.3 สิง่ล่อใจ (Incentives) เป็นสิง่ชกันําบุคคลใหก้ระทาํการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่
จุดมุง่หมายทีต่ ัง้ไวถ้อืเป็นแรงจงูใจภายนอก เชน่ ตอ้งการใหพ้นกังานมาทาํงานสมํ่าเสมอกใ็ชว้ธิี
ยกยอ่งพนกังานทีไ่มข่าดงาน โดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลอืกพนกังานทีไ่มข่าดงานหรอืมอบโล่
ใหแ้ก่ ฝา่ยทีท่ํางานดปีระจาํปี สิง่ล่อใจอาจเป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรอืคําพดูทีท่ําใหบุ้คคล   
พงึพอใจ 
   3.4 การตื่นตวั (Arousal) เป็นภาวะทีบุ่คคลพรอ้มที่จะแสดงพฤตกิรรม สมอง
พรอ้มทีจ่ะคดิ กลา้มเน้ือพรอ้มจะเคลื่อนไหว นกักฬีาทีอุ่่นเครื่องเสรจ็พรอ้มทีจ่ะแขง่ขนัหรอืเล่น
กฬีา องคก์ารทีม่บุีคลากรทีม่คีวามตื่นตวักย็่อมส่งผลใหท้าํงานดกีารศกึษาธรรมชาตพิฤตกิรรม
ของมนุษยม์คีวามตื่นตวั 3 ระดบั คอื 
     3.4.1 การตื่นตวัระดบัสูงจะตื่นตวัมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจหรอืตื่นเต้น
เกนิไปขาดสมาธ ิ
     3.4.2 การตื่นตวัระดบักลางคอืระดบัตื่นตวัทีด่ทีีส่ดุ 
     3.4.3 การตื่นตวัระดบัตํ่ามกัจะทาํใหท้าํงานเฉ่ือยชา งานเสรจ็ชา้ 
  จากการศกึษา พบว่า ปจัจยัทีท่าํใหบุ้คคลตื่นตวัมทีัง้สิง่เรา้ภายนอกและภายใน ไดแ้ก่
ลกัษณะสว่นตวัของบุคคลแต่ละคนทีม่ต่ีางกนัทัง้บุคลกิภาพนิสยัและระบบสรรีะของผูน้ัน้ 
   3.5 การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตัง้ความปรารถนาทีจ่ะเกดิขึน้ของบุคคล
ในสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต เช่น พนกังานคาดหวงัว่าเขาจะไดโ้บนสั ประมาณ 4-5 เท่า ของ
เงนิเดอืนในปีน้ีการคาดหวงัทาํใหพ้นกังานมชีวีติชวีา ซึง่บางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผดิหวงั
กไ็ด ้สิง่ทีเ่กดิขึน้กบัสิง่ทีค่าดหวงัมกัไมต่รงกนัเสมอไป ถา้สิง่ทีเ่กดิขึน้หา่งกบัสิง่ทีค่าดหวงัมากก็
อาจจะทําให้พนักงานคบัข้องใจในการทํางาน การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือเป็น
แรงจูงใจที่สําคญัต่อพฤติกรรม ถ้าองค์การกระตุ้นให้พนักงานยกระดบัผลงานตนเองได้และ
พจิารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกบัสิง่ที่พนักงานคาดหวงัว่าควรจะได้ก็จะเป็นประโยชน์ทัง้
องคก์ารและพนกังาน 
   3.6 การตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) เป็นการกําหนดทศิทางและจุดมุ่งหมาย
ปลายทางของการกระทํากจิกรรมใดกจิกรรมหน่ึงของบุคคล จดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของ
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บุคคลผูน้ัน้ ในการทํางานธุรกจิทีมุ่่งเพิม่ปรมิาณและคุณภาพ ควรมกีารตัง้เป้าหมายในการ
ทํางาน เพราะจะส่งผลใหก้ารทํางานมแีผนในการดําเนินการ เหมอืนเรอืทีม่หีางเสอืเพราะมี
เป้าหมายชดัเจน 
 4. ประโยชน์ของการจงูใจ 
 การจงูใจก่อใหเ้กดิประโยชน์หลายประการ คอื (1) บุคคลมคีวามภาคภูมใิจในหน้าที่
การงานทีท่าํอยู ่(2) บุคคลใหค้วามรว่มมอืในการทาํงานอยา่งเตม็ที ่(3) บุคคลรูจ้กัหน้าทีข่องตน
และใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั (4) บุคคลมคีวามร่วมมอืในการทํางานอย่างเต็มที ่        
(5) บุคคลมคีวามสนใจและพงึพอใจทีจ่ะทาํงานนัน้ 
 การจูงใจมวีตัถุประสงค ์ เพื่อใหบุ้คคลมผีลการปฏบิตังิานที่ดแีละสูงขึน้ซึ่งจะทําให้
องคก์ารมขีอ้ไดเ้ปรยีบในการดาํเนินงานดา้นบุคลากร ดงันัน้ เป้าหมายของการจงูใจจงึตอ้งเน้น
ใหก้ารทาํงานของพนกังานมปีระสทิธภิาพสงูสุดเท่าทีจ่ะทาํได ้งานของผูบ้รหิารในการจงูใจกค็อื
การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังานตามทีพ่วกเขาตอ้งการ ประเดน็สาํคญักค็อื ผูบ้รหิาร
จะต้องพยายามประสานหรอืปรบัเป้าหมายส่วนบุคคลใหส้อดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ
ทัง้น้ีเพื่อใหพ้นกังานมผีลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององคก์ารและเมื่อบุคคลไดเ้หน็วธิกีาร
ทีเ่ขาจะไดร้บัประโยชน์หรอืไดร้บัการตอบสนองทีต่รงตามความตอ้งการของเขาแลว้จะส่งผลให้
การปฏบิตังิานตามความรบัผดิชอบเป็นไปอยา่งดทีีส่ดุ 
  
แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร 
 พฤตกิรรมองคก์ารเป็นเรื่องทีเ่กีย่วกบัเจตคตแิละพฤตกิรรมของบุคคลและกลุ่มบุคคล
ในองคก์ารพฤตกิรรมองคก์าร จงึมกีารศกึษาคน้ควา้เรื่อง เจตคตแิละพฤตกิรรมอยา่งเป็นระบบ
วา่สามารถทีจ่ะปรบัปรุงเปลีย่นแปลงและบรหิารจดัการใหม้ปีระสทิธผิลไดอ้ยา่งไร รวมทัง้ศกึษา
ว่าองค์การทีด่คีวรมโีครงสรา้งอย่างไรเหตุการณ์ต่างๆ ที่มาจากสิง่แวดล้อมภายนอกส่งผล
กระทบต่อองคก์ารไดอ้ย่างไร ผูท้ีศ่กึษาพฤตกิรรมองคก์ารจะใหค้วามสนใจต่อเรื่อง เจตคตใิน
ประเดน็ต่างๆ เชน่ คนมคีวามพงึพอใจต่องานไดอ้ยา่งไร การทีค่นผกูพนัยดึมัน่ต่อเป้าหมายของ
องคก์ารเกดิขึน้ไดอ้ย่างไร ตลอดจนพฤตกิรรมทีเ่กีย่วกบัการใหค้วามร่วมมอื การร่วมทํางาน
เป็นทมีการคดิเชงิรุก และการสรา้งสรรค์สิง่ใหม่ๆ การแก้ไขความขดัแยง้การบรหิารการ
เปลีย่นแปลงและการสรา้งจรยิธรรมในทีท่าํงานเป็นตน้ 
 1. ความหมายของพฤตกิรรมองคก์าร (Organization Behavior) 
  พฤตกิรรมองคก์ารเป็นการศกึษาพฤตกิรรมของมนุษยใ์นองคก์ารอย่างเป็นระบบ ทัง้
พฤตกิรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร ซึง่ความรูท้ีไ่ดส้ามารถนําไปใชใ้นการเพิม่ผลผลติและ
ความพึงพอใจของบุคคลากร อนันําไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม ทัง้น้ี
การศกึษาพฤตกิรรมองคก์ารสามารถทําการศกึษาในแต่ละระดบัได ้เช่น ศกึษาพฤตกิรรมของ
เจา้หน้าทีแ่ต่ละคนทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร ศกึษาพฤตกิรรมของแต่ละกลุ่มวชิาชพีหรอืแต่ละกลุ่ม
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งานที่ปฏบิตัิงานในองค์การ หรอืสามารถศกึษาพฤติกรรมองค์การในภาพรวม อย่างไรก็ตาม
พฤตกิรรมของแต่ละคนยอ่มไดร้บัผลกระทบจากกลุ่มและองคก์าร พฤตกิรรมของกลุ่มยอ่มไดร้บั
ผลกระทบจากพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลและองคก์าร ในขณะเดยีวกนัพฤตกิรรมองคก์ารย่อม
ไดร้บัผลกระทบจากพฤตกิรรมระดบับุคคลและกลุ่มเช่นกนั ดงันัน้ การศกึษาพฤตกิรรมองคก์าร
ในแต่ละระดบัควรใหค้วามสนใจกบัสว่นประกอบอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งดว้ย เพื่อช่วยใชม้คีวามเขา้ใจ
ในพฤตกิรรมทีศ่กึษาอยา่งแทจ้รงิ  
 นอกจากน้ี การศึกษาพฤติกรรมองค์การยงัมคีวามจําเป็นที่ต้องใช้ความรู้เกี่ยวกบั
ศาสตรส์าขาต่างๆ ไดแ้ก่ จติวทิยา สงัคมวทิยา สงัคมจติวทิยา มนุษยวทิยา และรฐัศาสตร ์ทัง้น้ี
ผูบ้รหิารองคก์ารจะต้องศกึษาและทําความเขา้ใจศาสตรเ์หล่าน้ี เพื่อสามารถนํามาประยุกต์ใช้
งานไดอ้ยา่งเหมาะสมในการศกึษาพฤตกิรรม 
 นิยามพฤตกิรรมองคก์ารตามทศันะขา้งตน้จงึมลีกัษณะเป็นพหุวชิา (Multidisciplinary) 
ซึง่ประกอบดว้ยประเดน็สาํคญัหลายประการ ไดแ้ก่ 
  1) พฤตกิรรมองคก์าร (OB) เป็นพฤตกิรรมของมนุษยท์ีเ่กดิขึน้ในองคก์ารแบ่งเป็น 3
ระดบั คอื พฤตกิรรมมนุษยใ์นระดบับุคคลพฤตกิรรมมนุษยใ์นระดบักลุ่ม และพฤตกิรรมมนุษย์
ในระดบัองคก์าร 
  2) พฤตกิรรมองคก์ารเป็นการผสมกลนืของศาสตรแ์ขนงต่างๆ ในลกัษณะพหุวชิาโดย
อาศยัหลกัการรูปแบบทฤษฎแีละวธิกีารของศาสตรเ์หล่านัน้ วชิาพฤตกิรรมองคก์ารจงึไม่มี
ศาสตรท์ีเ่ป็นพืน้ฐานของตนเองเฉก เชน่ สาขาวชิาอื่นๆ โดยทัว่ไป 
  3) พฤตกิรรมองคก์ารเป็นวชิาทีมุ่่งเน้นการศกึษาเกี่ยวกบัการแสดงพฤตกิรรมของ
มนุษยใ์นองคก์าร เช่น เจตคตกิารรบัรูค้วามสามารถในการเรยีนรูแ้ละเป้าหมายทีบุ่คคลมต่ีอ
องคก์าร 
  4) พฤตกิรรมองคก์ารเป็นวชิาทีเ่น้นการปฏบิตัเิป็นสาํคญั (Performance Oriented) 
เช่น เพราะเหตุใดผลการปฏบิตังิานจงึตํ่า (หรอืสงู) ถา้ตอ้งการเพิม่ผลงานสงูขึน้จะตอ้งทํา
อย่างไรจะใชว้ธิฝึีกอบรมในระหว่างปฏบิตังิาน (On-The-Job Training) ช่วยไดห้รอืไม่ซึ่ง
ประเดน็เหล่าน้ี ลว้นมคีวามสาํคญัต่อผูบ้รหิารทัง้สิน้ 
  5) ใหก้ารยอมรบัวา่สิง่แวดลอ้มภายนอกมผีลกระทบอยา่งมากต่อองคก์าร 
  6) เน่ืองจากสาขาวชิาพฤตกิรรมองคก์ารมาจากศาสตรแ์ขนงอื่นทีเ่ป็นทีย่อมรบัดว้ย
เหตุน้ีระเบยีบวธิกีารทางวทิยาศาสตร ์(Scientific Method) จงึถูกนํามาใชเ้ป็นเครื่องมอืสาํคญัใน
การศกึษาถงึตวัแปรและความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ และประยุกตใ์ชใ้นการศกึษาพฤตกิรรม
องคก์ารจงึเกดิแนวคดิหลกัการและแนวทางปฏบิตัทิีเ่ป็นผลมาจากการศกึษาทีม่คีวามน่าเชื่อถอื
เกดิขึน้มากมาย 
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  7) ประการสุดท้ายก็คอื จุดเด่นของสาขาวิชาพฤติกรรมองค์การที่มุ่งเน้นการ
ประยกุตใ์ช ้(Applications Orientation) จงึสามารถใหค้าํตอบทีช่ดัเจนต่อคาํถามต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ 
จากการปฏบิตังิานจรงิภายในองคก์าร 
 นิยามทีส่องไดใ้หค้วามหมายพฤตกิรรมองคก์าร (OB) ว่า เป็นสาขาวชิาหน่ึงที่
พยายามศกึษาผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากบุคคลกลุ่มบุคคลและโครงสรา้งทีม่ต่ีอพฤตกิรรมภายใน
องค์การ ทัง้น้ีเพื่อนําความรู้ที่ได้ดงักล่าวมาปรบัปรุงการดําเนินการขององค์การให้มี
ประสทิธภิาพมากขึน้จากนิยามน้ีสรปุไดว้า่ (Robbin, Stephen P.  1998) 
  1) พฤตกิรรมองคก์ารเป็นสาขาวชิาหน่ึง ซึง่บ่งชีถ้งึความเชีย่วชาญทีม่อีงคค์วามรู้
รว่มกนั 
  2) ทาํการศกึษาคน้ควา้ เพือ่หาความรูเ้กีย่วกบัพฤตกิรรมในองคก์าร ซึง่แบ่งออกได ้3
ระดบั คอื ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัโครงสรา้ง (องคก์าร) 
  3) ความรูท้ีไ่ดจ้ากการศกึษาพฤตกิรรมองคก์ารทัง้ 3 ระดบั ดงักล่าว นํามาเพื่อใชใ้น
การทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารมปีระสทิธผิลยิง่ขึน้ 
 ดงันัน้ ตามนิยามเหล่าน้ี กล่าวไดว้า่ พฤตกิรรมองคก์ารจงึเป็นการศกึษาวา่คนทาํอะไร
ในองคก์ารบา้งและพฤตกิรรมของคนดงักล่าวส่งผลกระทบต่อการปฏบิตังิานในองคก์ารอย่างไร
เน่ืองจากพฤตกิรรมองค์การส่วนใหญ่เกี่ยวกบัสถานการณ์ของการทํางาน ดงันัน้ประเดน็ของ
พฤตกิรรมทีม่กักล่าวถงึ ไดแ้ก่ งาน พฤตกิรรมการทาํงาน การขาดงาน การลาออกจากงาน การ
สรา้งผลผลติ การปฏบิตังิานของมนุษย ์และการบรกิารจดัการ เป็นตน้ 

 ชยัพร วชิชาวุธ (2523 : 1) ไดใ้หค้ําจํากดัความของพฤตกิรรม (Behavior) ว่า
หมายถงึ การกระทาํของมนุษย ์ไมว่่าการกระทาํนัน้ ผูก้ระทาํจะทาํโดยรูต้วัหรอืไมรู่ต้วัและไมว่่า
คนอื่นจะสงัเกตการกระทาํนัน้หรอืไมก่ต็าม การเดนิ การพดู การไดย้นิ การเขา้ใจ การคดิต่างก็
เป็นพฤตกิรรมทัง้สิน้ 

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ ; และคณะ (2541 : 47) กล่าวว่า พฤตกิรรมของบุคคลจะกําหนด
บุคลกิภาพ (Personality) และประสบการณ์ในการเรยีนรูไ้ด ้พฤตกิรรมของบุคคลโดยทัว่ไปมผีล
มาจากปจัจยัหรอืตวัแปรต่างๆ มากมาย เช่น ความสามารถ (Ability) การเรยีนรู ้(Learning) ภูมิ
หลงัของบุคคล (Biographical Characteristics) โดยปจัจยัเหล่าน้ี มผีลกระทบต่อผลการทาํงาน
และความพงึพอใจของพนกังาน 
 2. มลูฐานทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมในการทาํงาน 
 พฤตกิรรมส่วนตวัของแต่ละบุคคลนัน้ เมื่อบุคคลรวมเขา้เป็นองค์กรจะก่อใหเ้กดิ
พฤตกิรรมองคก์รขึน้และพฤตกิรรมขององคก์รน้ีกจ็ะแตกต่างกบัพฤตกิรรมส่วนบุคคล เพราะ
พฤตกิรรมในองคก์รเป็นลกัษณะพฤตกิรรมกลุ่ม ซึง่เกดิขึน้ใหมโ่ดยอทิธพิลของบุคคลทีร่ว่มงาน
กนันัน้เอง เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน ตลอดจนแบบแผนวฒันธรรมองคก์รนัน้และมี
ขอ้เท็จจรงิอยู่ประการหน่ึงทางจิตวิทยามนุษย์ว่า มนุษย์เป็นสตัว์ที่สามารถปรบัตวัต่อ
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ระดบับุคคล 

(Individual Level)

ระดบักลุ่ม 

(Group Level)

ระดบัองคก์าร 

(Organization  System Level)

สภาพแวดลอ้มได ้คอื ไมท่ิง้พฤตกิรรมเดมิสว่นตวั แต่กม็คีวามโน้มเอยีงทีจ่ะยอมรบัพฤตกิรรม
ของกลุ่มหรอืหน่วยงานนัน้มาเป็นของตนอกีดว้ย การทีผู่บ้รหิารจะใชข้อ้เทจ็จรงิมาใชก้บัองคก์ร
โดยพยายามทีจ่ะใหอ้ทิธพิลของพฤตกิรรมขององคก์รใหอ้ยู่เหนือพฤตกิรรมของบุคคลจําเป็นที่
จะตอ้งศกึษาอทิธพิลทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมของบุคคลเสยีก่อนวา่สบืเน่ืองมาอยา่งไร 
 โดยมลูฐานทีม่อีทิธพิลในการก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมของบุคคลแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ
คอื มลูฐานเกดิขึน้จากตวับุคคลเอง มลูฐานเกดิจากอทิธพิลของกลุ่มอื่นๆ ภายนอกองคก์รที่
บุคคลนัน้ทาํงานอยู ่และมลูฐานจากอทิธพิลของกลุ่มภายในองคก์ร 
  3. การพฒันาโมเดลพฤตกิรรมองคก์าร (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ ; และคณะ.  2541 : 23) 
 โมเดลพฤตกิรรมองคก์าร (Organizational Behavior Model) เป็นสว่นของความจรงิ 
ซึง่เป็นการนําเสนอพฤตกิรรมองคก์ารดงัรปู แสดงการกาํหนดโมเดลโดยนําเสนอการวเิคราะห ์3
ระดบั คอื การเปลีย่นแปลงจากระดบัสว่นบุคคล (Individual Level) เป็นระดบักลุ่ม (Group 
Level) และระดบัระบบองคก์าร (Organization System Level) ตามลําดบั (ดงัแสดงในรปู 3) 
เราจะเพิม่ความมรีะบบเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในพฤตกิรรมองคก์ารแต่ละระดบัจะมกีารกําหนด
โครงสรา้งเกี่ยวกบัระดบัทีผ่่านมา โดยมแีนวความคดิกลุ่มเป็นพืน้ฐานของแต่ละบุคคลและ
กาํหนดเงือ่นไขโครงสรา้งเกีย่วกบัพฤตกิรรมของกลุ่มเพือ่ทีจ่ะทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รปูที ่3 โมเดลพฤตกิรรมองคก์ารพืน้ฐานขัน้หน่ึง (Basic OB model stage 1) : ตวัแปรอสิระ 3 

ประการ  
 
 ทีม่า : Robbin, Stephen P.  (1998).  Organization Behavior-Concepts, 
Controversies, and Application.  p. 26. 
   
 ในสว่นน้ีเราจะนําเสนอโมเดลต่างๆ ซึง่กําหนดขอบเขตของพฤตกิรรมองคก์าร (OB) 
ตลอดจนการระบุถงึตวัแปรตามและตวัแปรอสิระดงัรูปที่ 2 ประกอบแสดงตวัแปรอสิระและตวั
แปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองคก์าร 
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รปู 4 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองคก์าร 
 

  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) เป็นตวัแปรผล ซึ่งมสีาเหตุจากตวัแปรอสิระ
ตวัอย่างของตวัแปรตามในพฤตกิรรมองคก์าร ไดแ้ก่ การเพิม่ผลผลติ การขาดงาน การ
หมนุเวยีนเปลีย่นงาน และความพงึพอใจในการทาํงาน โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
  การเพิม่ผลผลติ (Productivity) เป็นการวดัการทาํงานซึง่ประกอบดว้ยประสทิธผิลและ
ประสทิธภิาพภายในองคก์ารหน่ึง การเพิม่ผลผลติเป็นเป้าหมายขององคก์ารโดยการเปลี่ยน
ปจัจยันําเขา้ (Input) เป็นผลผลติ (Output) ดว้ยตน้ทุนตํ่าทีส่ดุ ตวัน้ีถอืวา่เป็นการเพิม่ผลผลติซึง่
ตอ้งอาศยัทัง้ประสทิธผิลและประสทิธภิาพ (Effectiveness and Efficiency) ประสทิธผิล
(Effectiveness) เป็นการบรรลุผลตามเป้าหมาย (Achievement of Goals) ประสทิธภิาพ
(Efficiency) การใช้ทรพัยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้โดยใช้ต้นทุนตํ่าที่สุด ตวัอย่าง
ประสิทธิผลของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงจะมองที่การตอบสนองความต้องการของคนไข้แต่
ประสทิธภิาพของโรงพยาบาลจะมองทีค่วามสามารถในการประหยดัตน้ทุน โดยทัว่ไปธุรกจิจะมี
ประสทิธผิลเมื่อบรรลุเป้าหมายตามยอดขาย หรอืสว่นครองตลาด หรอืกําไร ซึง่กค็อื การเพิม่
ผลผลิตโดยการถือเกณฑ์บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพอย่างประหยดัเพราะการวดั
ประสทิธผิลจะประกอบด้วยการวดัผลตอบแทนในการลงทุนกําไรต่อยอดขายหรอืผลผลติต่อ
ชัว่โมงแรงงาน 
 การเพิม่ผลผลติ (Productivity) หมายถงึ อตัราสว่นระหวา่งผลผลติและปจัจยันําเขา้ใน
ชว่ยระยะเวลาใดเวลาหนึ่งและคุณภาพทีก่าํหนดตามสมการ 
 
 
  
  
  

ตวัแปรอสิระ 

(Independent Variables, เหตุ (Cause)) 

ตวัแปรอสิระใน 3 ระดบั คอื 

1 )ระดบัองคก์าร (Organization System Level) 

2) ระดบักลุม่ (Group Level) 

3) ระดบับุคคล (Individual Level) 

ตวัแปรอสิระใน 3 ระดบั คอื 

1) การเพิม่ผลผลติ (Productivity) 

2) การขาดงาน (Absenteeism) 

3) การออกจากงาน (Turnover) 

4) ความพงึพอใจในการทาํงาน (Job Sasifaction) 

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variables, ผล (Effect)) 

การเพ่ิมผลผลติ (Productivity)  =      ผลผลติ (Outputs) 
        ปัจจยันําเข้า (Inputs) 
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 การขาดงาน (Absenteeism) การทีพ่นกังานไมม่าทาํงานนัน้ ถอืว่าเป็นความลม้เหลว
ในการรายงานการทํางานและงานการจดัการในประเดน็น้ี เรามขีอ้สมมตวิ่าผลประโยชน์ของ
องคก์ารจะมากขึน้เมือ่การขาดงานของพนกังานน้อยลง 
 การออกจากงาน (Turnover) เป็นการสญูเสยีพนักงานขององคก์าร เน่ืองจากกลุ่ม
พนกังานตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลต่างๆ การหมุนเวยีนทีม่ากเกนิไป หรอืผูท้าํงานทีม่คีุณค่า
จะเป็นปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธผิลขององคก์าร 
 ความพงึพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เป็นทศันะความพงึพอใจหรอืไม ่   
พงึพอใจทีพ่นกังานมต่ีอการทาํงานหรอืเป็นความแตกต่างระหวา่งรางวลัของแรงงานทีไ่ดร้บัและ
จาํนวนรางวลั ซึง่เขาเชื่อว่าเขาควรจะไดร้บั ดงันัน้ ความพงึพอใจในการทาํงานจงึเป็นทศันคติ
ไมใ่ชพ่ฤตกิรรม 
  ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) เป็นตวัแปรเหตุซึง่มผีลกระทบต่อตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) ตวักําหนดทีส่าํคญัของการผลติ การขาดงาน การหมุนเวยีนเปลีย่น
งาน และความพงึพอใจในการทาํงาน ตวัแปรอสิระจะสอดคลอ้งกบัความเชื่อถอืทีว่่าพฤตกิรรม
องค์การจะสามารถเข้าใจได้ดีที่สุดเมื่อมีทศันะเกี่ยวกบัการสร้างเงื่อนไขที่สลบัซบัซ้อนและ
หลกัเกณฑข์องโมเดลในความเขา้ใจของพฤตกิรรมบุคคล 
 ตวัแปรในระดบับุคคล (Individual-Level Variables) บุคคลจะมคีวามแตกต่างกนั
ดงันัน้ เมื่อเขา้ไปในองคก์ารหากผูจ้ดัการตอ้งการจะใชง้านพนกังานจะตอ้งใชอ้ย่างระมดัระวงั
ลกัษณะของพนักงานแต่ละคนจะแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ สถานภาพการทํางาน
ลกัษณะบุคลกิภาพ ค่านิยมทศันคต ิ และระดบัความสามารถซึ่งลกัษณะเหล่าน้ี จะมคีวาม
เกีย่วขอ้งกนั เมื่อบุคคลเขา้มาเกีย่วขอ้งกบัหน่วยงานกําลงัแรงงาน ผูจ้ดัการมบีทบาทน้อยทีจ่ะ
เปลีย่นแปลงแต่ปจัจยัเหล่าน้ีมผีลกระทบโดยตรงต่อพฤตกิรรมของพนักงานปจัจยัเหล่าน้ี คอื
ลกัษณะดา้นชวีทิยาบุคลกิภาพค่านิยมทศันคตแิละความสามารถ ซึ่งถอืว่าเป็นตวัแปรอสิระ
(Independent Variables) 
 ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบต่อพฤตกรรมพนักงานซึ่งประกอบด้วยการรับรู้
(Perception) การตดัสนิใจเฉพาะบุคคล (Individual-Level Variables) การเรยีนรูแ้ละการจงูใจ
(Learning and Motivation) 
 ตวัแปรระดบักลุ่ม (Group-Level Variables) พฤตกิรรมของมนุษยใ์นกลุ่มเป็นการ
ปฏบิตัเิฉพาะบุคคลในแต่ละกลุ่ม ความสลบัซบัซอ้นของโมเดลจะเพิม่ขึน้เมื่อพฤตกิรรมมนุษยม์ี
การจดักลุ่ม ซึง่แตกต่างกนัตามพฤตกิรรมของแต่ละคน ดงันัน้ ในการพฒันาความเขา้ใจของ
องคก์ารจงึตอ้งศกึษาถงึพฤตกิรรมของกลุ่มดว้ย 
 ตวัแปรในระดบัระบบขององค์การ (Organization System-Level Variables) 
พฤตกิรรมองคก์ารจะมคีวามซบัซอ้นสงูสุด เมื่อเราเพิม่โครงสรา้งทีเ่ป็นทางการไปยงัความรูข้อง
บุคคลในอดตีและพฤตกิรรมกลุ่ม เพราะองคก์ารจะเป็นการรวมกลุ่มสมาชกิปจัจยัทีม่ผีลกระทบ
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ต่อตวัแปรตาม เช่น การออกแบบองคก์ารทีเ่ป็นทางการเทคโนโลยกีระบวนการทาํงานและงาน
นโยบายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารและการปฏบิตั ิ (กระบวนการคดัเลอืก กระบวนการการ
ฝึกอบรม และวธิกีารประเมนิการทาํงาน) วฒันธรรมภายในตลอดจนระดบัของความตงึเครยีดใน
การทาํงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
 1. ความหมายของการมสีว่นรว่ม 
 การมสี่วนร่วม (Participation) เป็นปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ใหเ้หน็ไดท้ัว่ไปทีบุ่คคล
ต่างๆ ในองคก์รหรอืสงัคมมพีฤตกิรรมเขา้ไปมสีว่นรว่มในกจิกรรมต่างๆ เพื่อใหเ้กดิการตดิต่อ
ร่วมมือระหว่างกนัและนําไปสู่เป้าหมายและผลลพัธ์ที่ต้องการได้ การมีส่วนร่วมเป็น
ปรากฏการณ์ทีม่คีวามหมายกวา้งและครอบคลุม สามารถนาไปเชื่อมโยงกบัประเดน็ต่างๆ ซึ่ง
ทําให้มีความหมายที่หลากหลายแตกย่อยตามขอบเขตที่นําไปประยุกต์เชื่อมโยง เช่น ทาง
การเมอืง “การมสีว่นร่วมทางการเมอืงของประชาชน” ทางดา้นเศรษฐกจิ “การมสีว่นรว่มของ
ประชาชนในการพฒันาประเทศ” ทางดา้นสิง่แวดลอ้ม “การมสี่วนร่วมของประชาชนในการ
ตรวจสอบการทาํลายงานสิง่แวดลอ้ม” หรอืทางดา้นการบรหิาร “การบรหิารงานแบบมสีว่นรว่ม” 
เป็นตน้ความหมายและการจํากดัความของการมสี่วนรว่มมผีูก้ําหนดไวม้ากมาย ซึง่แตกต่างกนั
ตามลกัษณะพืน้ฐานแนวคดิและจุดมุง่หมายดงัต่อไปน้ี (ศริเิพญ็ เน่ืองจาํนงค.์  2542 : 10) 
 องคก์ารสหประชาชาต ิ(ศริเิพญ็ เน่ืองจาํนงค.์  2542 : 9 ; อา้งองิจาก United Nation 
Economic and Social Council Resolution.  1992 : 111) ไดใ้หค้วามหมายของการมสีว่นรว่ม
ไว ้คอื การทีส่มาชกิทุกคนในชุมชนสามารถมโีอกาสเขา้มาดําเนินการและมอีทิธพิลในกจิกรรม
และกระบวนการพฒันา ทัง้ยงัได้รบัผลแห่งกระบวนการพฒันาเสมอกนัด้วย โดยมลีกัษณะที่
สาํคญัดงัต่อไปน้ี 
  1) การเขา้รว่มดาํเนินกจิกรรมในความพยายามพฒันา 
  2) ไดร้บัสว่นแบ่งในผลประโยชน์ของการกระทาํตามทีค่วรจะเป็น 
  3) มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจและกําหนดนโยบายเป้าหมายการวางแผนรวมทัง้การมี
สว่นรว่มกจิกรรมในโครงการ 
 คอนทอน (ชยัวฒัน์ กติต.ิ  2555 : 5 ; อา้งองิจาก Cotton.  1989 : 361) ไดก้ล่าวว่า 
การมสี่วนร่วม หมายถงึ การมโีอกาสมสี่วนร่วมคดิและตดัสนิใจซึ่งจะแตกต่างกนัไปในปรมิาณ
การมสีว่นรว่มมากหรอืน้อยในองคก์ร  ซึง่รวมไปถงึบรรยากาศทีอ่าํนวยต่อการมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจ 
 สายสุนีย ์ปวุฒนินัท ์ (2541 : 40) ไดก้ล่าวว่า การมสีว่นรว่ม หมายถงึ ความรว่มมอื
จากบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่เหน็พ้องต้องกนัร่วมกนัรบัผดิชอบหรอืเขา้ร่วมทํากิจกรรมที่เป็น
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ประโยชน์ต่อองคก์ร โดยรว่มวางแผนคดิแกไ้ขปฏบิตั ิตดิตามผล และรว่มรกัษามาตรฐานทีก่ลุ่ม
กาํหนดขึน้ ทัง้น้ีเพือ่ใหเ้กดิการพฒันาต่อองคก์รและเพือ่บรรลุเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้

 สุธรรม ธาตุทอง (2545 : 8) สรุปความหมายของการมสีว่นรว่มว่า การมสีว่นรว่มของ
ปจัเจกบุคคลหรอืกลุ่มคนในการทาํกจิกรรมของสว่นรวมในเรื่องของการพฒันาเพื่อเปลีย่นแปลง
สู่ทศิทางที่ต้องการโดยความสมคัรใจ การมคีวามรู้สกึผูกพนัและรบัผดิชอบใช้ทัง้ความรู้และ
ความสามารถ ความเสยีสละ ความคดิรเิริม่ หรอืร่วมวางแผนร่วมปฏบิตั ิเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ตามทีก่ลุ่มตอ้งการ รวมทัง้การใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่นํามาซึง่ผลประโยชน์ต่อการพฒันา 
 2. ปจัจยัทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่ม 
 ปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิการมสีว่นรว่มนัน้ ไดม้ผีูเ้สนอปจัจยัต่างๆ ไว ้ดงัน้ี 
 เบอรน์ารด์ (ชยัวฒัน์ กติต.ิ  2555 : 6 ; อา้งองิจาก Bemard.  1985 : 147-157) ได้
กล่าวถงึ ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัการมสี่วนร่วม ซึ่งไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลต่างๆ คอื เพศ 
อาย ุสภาพสงัคม อาชพี การศกึษา ถิน่ทีอ่ยูอ่าศยั ระยะเวลาทีอ่ยูใ่นทอ้งถิน่ และปจัจยัอื่นๆ เช่น 
การอาศยัอยู่ในเมอืงหรอืชานเมอืงจํานวนสมาชกิในครอบครวั และลกัษณะครอบครวั ค่านิยม
และทศันคต ิ
 สายสนีุย ์ปวุฒนินัท ์(2541 : 40) กล่าววา่ World Health Organization ไดเ้สนอปจัจยั
ทางการมสีว่นรว่ม 3 ประการ คอื 
  1) ปจัจยัของสิง่จูงใจ หมายถงึ การทีป่ระชาชนจะเขา้ไปมสีว่นรว่มในกจิกรรมใดนัน้ 
จะมีเหตุผลที่สําคญั คือ ประการแรกมองเห็นว่าตนจะได้รบัผลตอบแทนในสิ่งที่ทําไปและ
ประการที่สองการได้รบัการบอกกล่าว หรือได้รบัการชกัชวนจากบุคคลอื่นๆ เข้าร่วมโดยมี
สิง่จงูใจเป็นตวันํา 
  2) ปจัจยัโครงสรา้งของโอกาสหรอืช่องทางในการเขา้ร่วม หมายถงึ การมองเหน็
ชอ่งทางในการมสีว่นรว่มและมองเหน็ประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัหรอืหลงัการมสีว่นรว่ม ดงันัน้ พืน้ฐาน
ทางดา้นโครงสรา้งของช่องทางการมสีว่นรว่มจงึควรมลีกัษณะดงัน้ี คอื ประการแรก เปิดโอกาส
ใหทุ้กคนในชุมชนมโีอกาสเขา้ไปมสีว่นรว่มในการพฒันารปูแบบใดรปูแบบหน่ึง ประการทีส่อง มี
การกําหนดเวลาทีช่ดัเจนแน่นอนเพื่อผูท้ี่จะเขา้ไปมสี่วนร่วมจะไดส้ามารถกําหนดเงื่อนไขตาม
สภาพทีเ่ป็นจรงิของตนได ้และประการทีส่าม มกีารกําหนดลกัษณะของกจิกรรมทีแ่น่นอนว่าจะ
ทาํอะไร 
  3) ปจัจยัอํานาจในการส่งเสรมิกจิกรรมของการมสี่วนร่วม หมายถงึ การทีป่ระชาชน
สามารถกาํหนดเป้าหมายวธิกีารและผลประโยชน์ของกจิกรรมได ้
 3. รปูแบบและขัน้ตอนการมสีว่นรว่ม 
 โคเฮน ; และอพัฮอฟ (ชยัวฒัน์ กติต.ิ  2555 : 7 ; อา้งองิจาก Cohen ; and Uphoff.  
1977 : 7-8) ไดแ้บ่งการมสีว่นรว่มออกเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 
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  1) การมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ (Decision Making) ประกอบดว้ยสามขัน้ตอน คอื
รเิริม่ตดัสนิใจ ดาํเนินการตดัสนิใจ และตดัสนิใจปฏบิตั ิ
  2) การมสีว่นรว่มในการปฏบิตักิาร (Implementation) ประกอบดว้ย การสนบัสนุน
ดา้นทรพัยากร การบรหิาร และการประสานขอความรว่มมอื 
  3) การมสีว่นรว่มในการประเมนิผล (Evaluation)  
  4) การมสี่วนร่วมรบัผลประโยชน์ (Benefits) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ดา้นวตัถุผล 
ประโยชน์ทางดา้นสงัคมหรอืผลประโยชน์สว่นบุคคล 
 โลเดอรม์ลิด ์ แลลตอส (ชยัวฒัน์ กติต.ิ  2555 : 7 ; อา้งองิจาก Lowdermilk sna 
Laitos.  1980 : 694) ไดเ้สนอขัน้ตอนของยุทธศาสตรก์ารมสี่วนร่วมของชาวชนบทไว ้ 7 
ขัน้ตอน ดงัน้ี คอื การสาํรวจขัน้ตอนการศกึษาเพื่อจดัลําดบัความสาํคญัของปญัหา การแสวงหา
แนวทางการแกไ้ข การกําหนดการแกป้ญัหา การปฏบิตัติามโครง การประเมนิผลโครงการ การ
พจิารณาโครงการและการใหบ้รรลุผล 
 สุพรรณี ไชยอาํพร ; และ สนิท สมคัรการ (2546 : 37) ไดส้รุปรปูแบบการมสีว่นรว่ม
วา่สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คอื 
  1) ลกัษณะการมสีว่นรว่มอยา่งแทจ้รงิ ไดแ้ก่ การมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ ถา้หากไม่
มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ไม่ถือว่าเป็นการมีส่วนร่วมที่แท้จริง และการมีส่วนร่วมที่แท้จริง
จะตอ้งมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจทุกขัน้ตอน 
  2) การมสีว่นรว่มทีไ่มแ่ทจ้รงิ เช่น การรว่มลงแขก รว่มลงแรง ในการทาํโครงการรว่ม
บรจิาคเงนิหรอืสิง่ของบางสว่น หรอืรว่มบาํรงุรกัษาโดยไมไ่ดร้ว่มในขัน้ตอนการตดัสนิใจ 
 
หลักการพื้นฐานเก่ียวกับระบบการบํารุงรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม (Total 
Productive Maintenance : TPM) 
 1. ประวตัคิวามเป็นมาและการพฒันาของกจิกรรม TPM  
 เซอจิ,ิ นาคาชมิะ (2546 : 1) กล่าวว่า หลงัจากทีป่ระเทศญีปุ่น่ไดน้าเอา Preventive 
Maintenance (PM) จากสหรฐัอเมรกิาเขา้มาในช่วงทศวรรษ 1950 และ 1960 แลว้ไดม้กีาร
พฒันาขึน้มาเป็น TPM ในสไตลข์องญีปุ่น่ในปีค.ศ. 1971 ผูท้ีพ่ฒันาระบบน้ี คอื สถาบนั JIPM 
(Japan Institute of Plant Maintenance) จากนัน้ในทษวรรษ 1970 ถงึ 1980 กจิกรรม TPM 
ไดร้บัการพฒันาจนเป็นทีย่อมรบัในผลลพัธท์ีส่ามารถวางแผนคาดหวงัไดจ้านวนโรงงานทีไ่ดร้บั 
PM Award จาก JIPM กเ็พิม่ขึน้อยา่งรวดเรว็และขยายตวัไปสูอุ่ตสาหกรรมต่างๆ รวมทัง้ในการ
ขยายตวัจากการเป็น TPM ของฝ่ายผลติไปเป็นกจิกรรมของทัว่บรษิทั นอกจากน้ียงัมกีาร
ขยายตวัไปสู่ประเทศต่างๆ ทัว่โลก ซึ่งอาจกล่าวไดว้่า กจิกรรม TPM มกีารขยายไปเป็น
กจิกรรม TPM ทัว่ทัง้บรษิทั ทัว่ทัง้อุตสาหกรรม ทัง้แถบยุโรป ตุรก ีอนิเดยี ไทย อนิโดนีเซยี
ฟิลปิปินส ์และเวยีดนาม 
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 ซูซุก,ิ โตกุทาโร (2547 : 1) กล่าวว่า การทีนํ่าเอาระบบ PM จากประเทศสหรฐั 
อเมรกิารเขา้มาดําเนินการ เน่ืองมาจากการผลติอุตสาหกรรมส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กบัเครื่องจกัร
และสภาพของเครื่องจกัรนัน้มกัจะมีผลกระทบต่อการผลิตคุณภาพอุบตัิภยัและสิ่งแวดล้อม
ค่อนขา้งรุนแรงระบบ PM ทีน่าเขา้มาใชใ้นอุตสาหกรรมนัน้ มสีว่นช่วยทาใหเ้กดิโครงสรา้งการ
บริหารของการบํารุงรกัษาระบบดูแลเครื่องจกัรเพิ่มเทคโนโลยีทางด้านเครื่องจกัรและเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการบํารุงรักษา อน่ึงเน่ืองจากมีความต้องการที่จะลดการใช้แรงงานใน
อุตสาหกรรมการประกอบและแปรรูปจึงได้มีการลงทุนทางด้านเครื่องจักรเป็นอย่างมาก        
ซึง่ผลลพัธท์ีไ่ด ้คอื ทาํใหเ้ครือ่งจกัรมกีารพฒันาเป็นระบบอตัโนมตัแิละมปีระสทิธภิาพสงูมากขึน้
และการใช้หุ่นยนต์ในอุตสาหกรรมก็ทําใหป้ระเทศญี่ปุ่นมมีาตรฐานอยู่ในระดบัสูงสุดของโลก
แนวโน้มดงักล่าวทําใหม้คีวามสนใจทีจ่ะพฒันาระบบ PM ในอุตสาหกรรมการประกอบและ   
แปรรปูและก่อใหเ้กดิระบบ PM ทีม่ลีกัษณะเฉพาะสไตลญ์ีปุ่น่ซึง่ถูกเรยีกว่า “Total Productive 
Maintenance (TPM) การบาํรงุรกัษาแบบทวผีลทีทุ่กคนมสีว่นรว่ม”  
 2. ความหมายของกจิกรรม TPM  
 สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาตไิ ดใ้หค้วามหมายของแนวความคดิเกี่ยวกบัระบบการ
บํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (Total Productive Maintenance : TPM) คอื การทาํ
การบํารุงรกัษาทวผีล โดยใชก้ารทํางานเป็นทมีหรอืกจิกรรมกลุ่มของพนักงานซึ่งไดร้บัการ
สนับสนุนและใหค้วามร่วมมอืจากทุกๆ ระดบัทุกๆ ฝา่ยในองคก์รตัง้แต่ผูบ้รหิารสงูสุดจนถงึ
พนกังานในสายการผลติ 
 สถาบนัสง่เสรมิเทคโนโลย ี (ไทย-ญีปุ่น่) ไดใ้หค้วามหมายของ TPM คอื กจิกรรมทีม่ี
เป้าหมายปรบัปรุงประสิทธิภาพของเครื่องจกัรให้ได้สูงสุดปรบัปรุงผลการดําเนินงานของ
กจิกรรมและสรา้งสถานทีท่าํงานใหม้ชีวีติชวีา ดว้ยการขจดัความสญูเสยีและความสญูเปล่าของ
เครือ่งจกัร อนัไดแ้ก่ เหตุขดัขอ้ง และของเสยี เป็นตน้ 
 ในสภาวะปจัจุบนัแต่ละธรุกจิมกีารแขง่ขนักนัสงู ทัง้ในดา้นราคาคุณภาพการสง่มอบ
ทัง้จากธุรกจิภายในและภายนอกประเทศ ทําใหแ้ต่ละองคก์รจําเป็นตอ้งมกีารปรบัตวัเพื่อใหม้ี
ความสามารถในการแขง่ขนัทีส่งูขึน้ การผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพตามความตอ้งการของลูกคา้โดย
มตี้นทุนการผลติตํ่าและส่งมอบสนิคา้ทีต่รงตามกําหนดเวลา จงึเป็นการสรา้งความพงึพอใจ
สงูสุดใหก้บัลูกคา้โดยทีส่ิง่เหล่าน้ี จะเกดิขึน้ไดถ้า้องคก์รมรีะบบการบรหิารจดัการทีด่บุีคลากรมี
ความรูค้วามสามารถทาํงานประสานงานกนัไดเ้ป็นอยา่งดใีนแต่ละหน่วยงาน 
 การบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (Total Productive Maintenance : TPM) 
เป็นเครื่องมอืหน่ึงที่จะทําใหส้ามารถบรรลุจุดมุ่งหมายดงักล่าวขา้งต้นได้ เป็นกจิกรรมซึ่ง
นอกจากจะมุ่งพฒันาเครื่องจกัรอุปกรณ์ใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุดแลว้ ยงัมุ่งเน้นพฒันาบุคลากร
ทุกฝ่ายในองค์กรใหม้คีวามรูแ้ละทกัษะควบคู่กนัไปดว้ย มกีารปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองโดยมี
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จุดมุง่หมายหลกั คอื การทาํใหป้ระสทิธผิลโดยรวมของระบบมคี่าสงูสุด โดยการมุง่กําจดัความ
สญูเสยีทุกชนิดทีม่อียูใ่หเ้ป็นศนูย ์
 ในปจัจุบนัน้ี เทคโนโลยมีคีวามกา้วหน้าอยา่งรวดเรว็จงึทาํใหเ้ครือ่งจกัรเป็นปจัจยัหลกั
ในการผลติที่สําคญัมาก หากมกีารเสยีหายที่เกดิขึน้กระทนัหนัหรอืเครื่องจกัรมสีภาพที่ไม่
สมบูรณ์จะทาํใหป้ระสทิธภิาพการผลติลดตํ่าลง สง่ผลต่อตน้ทุนและคุณภาพของสนิคา้ตลอดจน
อาจเป็นผลใหก้ารส่งมอบล่าชา้ ซึง่ถา้บรษิทัไม่สามารถแกป้ญัหาเครื่องจกัรไดแ้ลว้กย็ากทีจ่ะ
สรา้งความพงึพอใจสงูสดุใหก้บัลกูคา้ได ้
 3. วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ TPM 
 ธานี อว่มออ้ (2549 : 3) กล่าวถงึ เป้าหมายของการทาํ TPM ดงัน้ี 
   3.1 การพฒันาเครือ่งจกัรอุปกรณ์ คอื การระดมใหทุ้กคนมสีว่นรว่มเพือ่ก่อใหเ้กดิ 
     • ประสทิธผิลสงูสดุของเครือ่งจกัรอุปกรณ์ (Equipment Effectiveness) 
     • ความไวว้างใจไดใ้นตวัเครือ่งจกัร (Reliability) 
     • คุณภาพของชิน้งาน (Product Quality) 
     • การเพิม่ผลผลติของเครือ่งจกัร (Machine Productivity) 
     • ความสามารถในการใชเ้ครื่องจกัรใหไ้ดต้ลอดอายุการใชง้าน (Total Service 
Life) 
   3.2 การพฒันาคน คอื การใหฝ้า่ยต่างๆ สามารถรบัผดิชอบงานของตนเองใน 
TPM ได ้ดงัต่อไปน้ี 
     • ผู้ใช้เครื่องสามารถบํารุงรกัษาเครื่องจกัรด้วยตนเอง (Autonomous 
Maintenance) 
     • ฝ่ายผลติสามารถลดความสูญเสยีที่เกิดจากเครื่องจกัรได้ (Individual 
Machine Improvement) 
     • ฝ่ายซ่อมบํารุงสามารถบํารุงรกัษาเครื่องจกัรตามแผนได้ (Planned 
Maintenance) 
     • ฝา่ยออกแบบวจิยัและพฒันามกีารออกแบบวจิยัและพฒันาสิง่ต่างๆ โดย
คาํนึงถงึการบาํรงุรกัษาตัง้แต่แรก (Initial Phase Management) 
     • ทุกคนสามารถทาํงานรว่มกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพในลกัษณะของกจิกรรม
กลุ่มยอ่ย (Small Group Activity) 
   3.3 การพัฒนาองค์การจากการพัฒนาเครื่องจักรอุปกรณ์และการพัฒนาคน
ดงักล่าวทาํใหเ้กดิการพฒันาองคก์ารในรปูของ 
     • การปรบัปรงุการเพิม่ผลผลติ (Productivity Improvement) 
     • การปรบัปรงุคุณภาพ (Quality Improvement) 
     • การลดตน้ทุน (Cost Reduction) 
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     • การสง่มอบทีต่รงเวลา (Delivery) 
     • ความปลอดภยั (Safety) 
     • ขวญักาํลงัใจของพนกังาน (Morale) 
     • การรกัษาสิง่แวดลอ้ม (Environment) 
  วตัถุประสงคข์องการนํา TPM มาใช ้คอืเพือ่ปรบัปรงุสมรรถนะทางดา้นการผลติทีเ่น้น 
     • เครือ่งจกัรเสยีเป็นศนูย ์(Zero Breakdown) 
     • ของเสยีเป็นศนูย ์(Zero Defect) 
     • อุบตัเิหตุเป็นศนูย ์(Zero Accident) 
 รวมทัง้ส่งเสรมิใหเ้กดิการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า (Productivity) และบรรลุหน้าที่
ทางดา้นการผลติดว้ยผลติภณัฑท์ีต่รงกบัความต้องการของลูกคา้ ไดแ้ก่ ผลผลติมคีุณภาพ
(Quality) ตน้ทุนตํ่า (Cost) ส่งมอบตรงตามเวลา (Delivery) และมคีวามยดืหยุ่นต่อความ
ตอ้งการของลกูคา้ (Flexibility) ดงัรปูที ่5 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่5 สมรรถนะดา้นการผลติกบัความอยูร่อดขององคก์ร 
 

ทีม่า : ธานี อ่วมออ้.  (2549).  การบาํรงุรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม.    
หน้า 5. 
 
 จากรปูที ่5 เป็นการแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างเครื่องจกัรทีด่ก่ีอใหเ้กดิการผลติสนิคา้
ทีม่คีุณภาพ (Quality) มตีน้ทุนตํ่า (Cost) ผลติไดท้นัเวลา (Delivery) และสามารถผลติไดต้าม
ความตอ้งการของลูกคา้ (Flexibility) สง่ผลใหลู้กคา้เกดิความพงึพอใจนําไปสูก่ารสัง่ซือ้ซํ้าและ
บอกต่อ บรษิทัมรีายไดอ้ยูร่อดพนกังานมคีวามปลอดภยั (Safety) มขีวญักําลงัใจในการทาํงาน 

เคร่ืองจักรที่ดี 

•ใช้งานได้ตลอด 
• ใชง้านไดเ้ตม็กาํลงั 
• ไมผ่ลติของเสยี 
• ไมเ่กดิอุบตัเิหตุ 

Quality  
Cost 
Delivery 
Flexibility 
 
Safety 
Moral 
 
 
Environment 

เพ่ือลูกค้า 
(ลกูค้าใช้ซํา้และบอกตอ่) 

เพ่ือพนักงาน 
(พนกังานอยูดี่ บริษัทอยุไ่ด้) 

เพ่ือสังคม 
(สงัคมได้รับการแบง่ปัน) 
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(Morale) และผลดา้นสิง่แวดล้อม (Environment) ที่เกดิจากการใชเ้ครื่องจกัรอย่างมี
ประสทิธภิาพทาํใหใ้ชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมก่่อใหเ้กดิมลพษิดา้นต่างๆ 
 4. หลกัการดาํเนินกจิกรรม TPM 8 หลกัการ (8 Pillars of TPM) 

สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ (2547 : 157) กล่าวว่า เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายประสทิธภิาพ
การผลติโดยรวมสงูสุดกบัการดาํเนินกจิกรรม TPM ใหจ้ดัตัง้กลุ่มกจิกรรม (Pillar) 8 กจิกรรม
หรอื 8 เสาหลกั ดงัน้ี 
 (1) FI (Focus Improvement Pillar) กจิกรรมปรบัปรงุเฉพาะเรือ่งเพือ่ลดการสญูเสยี 
 (2) AM (Autonomous Maintenance Pillar) การบาํรรุกัษาดว้ยตนเอง 
 (3) PM (Planned Maintenance Pillar) การบาํรงุรกัษาตามแบบแผน 
 (4) EM (Early Management) การจดัการเครือ่งจกัรใหม ่
 (5) QM (Quality Maintenance Pillar) การบาํรงุรกัษาคุณภาพ 
 (6) ET (Education and Training Pillar) การฝึกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะและการ
บาํรงุรกัษา 
 (7) OI (Office Improvement Pillar) การบาํรงุรกัษาสาํนกังาน 
 (8) SE (Safety and Environment Pillar) การบรหิารความปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม 
   4.1 กจิกรรมปรบัปรงุเฉพาะเรือ่ง (Focus Improvement Pillar)  
   กจิกรรมการปรบัปรงุเฉพาะเรือ่งเป็นกจิกรรมทีด่าํเนินการเพื่อลดความสญูเสยีของ
อุตสาหกรรมใหน้้อยทีส่ดุเทา่ทีจ่ะทาํได ้การกาํหนดนิยามความสญูเสยีและการสาํรวจหาปรมิาณ
ความสญูเสยีแต่ละชนิดเป็นเงือ่นไขทีจ่ะตอ้งดาํเนินการก่อนการสง่เสรมิการปรบัปรุงเฉพาะเรื่อง
จะไดผ้ลด ี ตอ้งมกีารดําเนินการเป็น Project Team โดยประกอบดว้ยพนักงานในระดบั    
ปฎบิตักิาร พนกังานซ่อมบํารุง และพนักงานฝา่ยเทคนิคการผลติ เป็นตน้ ในอุตสาหกรรม
นอกเหนือจากความสูญเสยีหลกั 7 ประการของอุตสาหกรรมการประกอบและแปรรูปใน
อุตสาหกรรมยงัประกอบดว้ยความสญูเสยีหลกัอื่น คอื ความสญูเสยี เน่ืองจากคน เช่น ความ
สญูเสยีของการปฏบิตังิานและความสญูเสยีจากการปฏบิตังิานทีผ่ดิพลาดและความสญูเสยีของ
วตัถุดบิ เช่น ความสญูเสยีต่อวตัถุดบิความสญูเสยีของวสัดุและความสญูเสยีของการนํากลบัมา
ผลติใหม ่รวมถงึความสญูเสยี เน่ืองจากการบรหิารจดัการ เช่น ความสญูเสยี เน่ืองจากการซ่อม
บาํรงุตามกาํหนดเวลาและความสญูเสยีดา้นพลงังาน การปรบัปรุงเฉพาะเรื่องจาํเป็นทีจ่ะตอ้งทาํ
การปรบัปรุงกระบวนการระบบการไหลเครื่องจกัรและการปฏบิตังิาน ดงันัน้ เพื่อใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงค์เกณฑ์ในการเลือกกระบวนการและสภาพเงื่อนไขของกระบวนการนัน้ ขึ้นกบั
จุดบกพร่องในสภาวะเงื่อนไขทีถู่กต้องถอืไดว้่า เป็นแนวทางหน่ึงของการปรบัปรุงเช่นกนั การ
ปรบัปรงุทัง้ปญัหาของกระบวนการและการขนถ่ายของทัง้กระบวนการ ตัง้แต่ป้อนวตัถุดบิจนถงึ
การส่งมอบผลิตภณัฑ์ว่ามกีารหยุดชะงกัหรอืไม่มกีารรัว่ไหลหรอืไม่ และมกีารอุดตนัหรอืไม ่
ส่วนการปรบัปรุงเครื่องจกัรสามารถดําเนินการโดยกําจดัความสูญเสยีหลกั 7 ประการของ
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เครื่องจกัร เน่ืองจากเครื่องจกัรเป็นอุปกรณ์ที่จะทําใหส้ภาวะเงื่อนไขของกระบวนการเป็นไป
ตามที่ต้องการ ดงันัน้ การปรบัปรุงใหเ้ครื่องจกัรมฟีงัก์ชนัตามที่ควรจะเป็นและการที่จะทําให้
เครื่องจกัรมฟีงัก์ชนัที่ได้ออกแบบ จงึเป็นสิง่ที่จําเป็นการวเิคราะห์เพื่อทําใหท้ราบสาเหตุของ
ปญัหาไดช้ดัเจนเป็นสิง่สาํคญัการวเิคราะห ์Know-Why การวเิคราะห ์PM และเครื่องมอืทีใ่ชใ้น
การวเิคราะหอ์ื่นๆ เป็นสีง่ที่ควรนํามาใชอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์
ดงักล่าว การปรบัปรุงเพื่อทําใหก้ระบวนการมเีสถยีรภาพและเพื่อทําใหก้ารชํารุดเสยีหายของ
เครือ่งจกัรและการหยดุชะงกัเป็นศนูยจ์งึเป็นประเดน็สาํคญัในการปรบัปรงุเฉพาะเรือ่ง 
   4.2 การบาํรรุกัษาดว้ยตนเอง (Autonomous Maintenance Pillar)  
   การบํารุงรกัษาดว้ยตนเองเป็นกจิกรรมหน่ึงทีเ่ป็นลกัษณะเฉพาะกจิกรรม TPM 
ในช่วงแรกของการนํา TPM จากประเทศสหรฐัอเมรกิาเขา้มาการซ่อมบํารุงและการเดนิ
เครื่องจกัรยงัเป็นโครงสรา้งทีม่กีารแบ่งแยกหน้าทีอ่อกจากกนั ผลทีต่ามมา คอื พนกังานใน
ระดบัปฎิบตัิการยงัมจีติสํานึกที่จะบํารุงรกัษาเครื่องจกัรด้วยตนเองน้อยการบํารุงรกัษาด้วย
ตนเองในกจิกรรม TPM เป็นกจิกรรมทีเ่ปลี่ยนแนวโน้มดงักล่าว เน่ืองจากอุตสาหกรรม
กระบวนการมพีนกังานในระดบัปฏบิตักิารน้อย ดงันัน้ การดาํเนินกจิกรรมการบํารุงรกัษาดว้ย
ตนเองจงึจําเป็นที่จะต้องมกีารปรบัวธิกีารใหเ้หมาะสม เราจะทําการบํารุงรกัษาเครื่องจกัร
จาํนวนมากดว้ยตนเองดว้ยวธิกีารใดนัน้ จาํเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งพจิารณาถงึระดบัความสาํคญั
ของเครื่องจกัร ลําดบัความสําคญัของการดําเนินกจิกรรม และการหมุนเวยีนพนักงานและ    
การแบ่งหน้าทีก่ารบํารุงรกัษาดว้ยตนเองจะมกีารดาํเนินการเป็นแบบขัน้ตอน ถา้ไมม่กีารตรวจ
ประเมนิอยา่งเขม้งวดจะไมเ่หน็ผลลพัธ ์ดว้ยเหตุน้ีจงึจาํเป็นตอ้งมกีารเตรยีมคณะกรรมการตรวจ
ประเมนิและเกณฑม์าตรฐานในการตรวจประเมนิ หลงัจากนัน้กจ็าํเป็นทีจ่ะตอ้งไดร้บัการตรวจ
ประเมนิจากผูบ้รหิารระดบัสงูสดุของโรงงานอกีครัง้เพือ่การยนืยนั 
   4.3 การบาํรงุรกัษาเชงิวางแผน (Planned Maintenance Pillar)  
   การบํารุงรกัษาเชงิวางแผนจะประกอบดว้ยรปูแบบการบํารุงรกัษา 3 รปูแบบ ดงัน้ี 
BM (การบํารุงรกัษาหลงัเกดิเหตุ) PM (การบํารุงรกัษาเชงิป้องกนั) PDM (การบํารุงรกัษาเชงิ
ทาํนาย) กจิกรรมน้ี เป็นกจิกรรมทีม่กีารดาํเนินการเป็นขัน้ตอน จุดประสงคข์องการดาํเนินการ
บํารุงรกัษาเชงิทาํนายและการบํารุงรกัษาเชงิป้องกนัตามแผน เพื่อทีจ่ะทาํใหก้ารชาํรุดเสยีหาย
เป็นศูนย ์ รายละเอยีดของการดําเนินการในการบํารุงรกัษาเชงิทํานายและการบํารุงรกัษาเชงิ
ป้องกนัตามแผนจะมผีลต่อการเกดิการชํารุดเสยีหายโดยฉบัพลนั ดงันัน้ รายละเอยีดของการ
ชํารุดเสียหายโดยฉับพลันจะเป็นสิ่งที่ใช้ในการตัดสินว่าความถี่หรือรายละเอียดของการ
บํารุงรกัษาเชงิวางแผนและมาตรการระยะเวลาของการดําเนินการบํารุงรกัษาเชงิวางแผนตาม
การปฏบิตักิารบํารุงรกัษาประจาํปี ประจาํเดอืน และประจาํสปัดาห ์ ดงันัน้ การควบคุมดแูลค่า 
MTBF (Mean Time Between Failure) จงึเป็นสิง่ทีจ่าํเป็นซึง่รปูแบบทัว่ไปของการบํารุงรกัษา
เชงิวางแผน คอื การบาํรงุรกัษาตามระยะเวลาการเริม่การเตรยีมการสาํหรบัการบํารุงรกัษาตาม
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ระยะเวลาจะมกีารดําเนินการเรว็ขึ้นเล็กน้อย เพื่อทําให้การบํารุงรกัษาตามระยะเวลามี
ประสทิธภิาพมากขึน้หรอืเพื่อใหม้กีารวางแผนทีด่พีอก่อนทีจ่ะเริม่การบํารุงรกัษาตาระยะเวลา
ในชว่งเริม่ตน้ 
   4.4 การฝึกอบรม (Education and Training Pillar)  
   พนกังานถอืไดว้่าเป็นทรพัยส์นิทีม่คีุณค่าของบรษิทั ดงันัน้ นอกเหนือจากทีบ่รษิทั
จะมีการดําเนินการว่าจ้างพนักงานให้ทํางานตลอดช่วงอายุการทํางานแล้ว การฝึกอบรม
หลงัจากทีพ่นักงานเขา้มาในบรษิทักจ็ําเป็นทีจ่ะต้องมกีารดําเนินการอย่างมแีผนพนักงานทีจ่ะ
ทํางานในอุตสาหกรรมกระบวนการนัน้ มแีนวโน้มทีจ่ะหายากและต้องมทีกัษะความชํานาญ
หลายดา้น (Multi Skill) ดงันัน้ จงึมคีวามจาํเป็นทีจ่ะตอ้งมกีารฝึกอบรมพนกังานไปพรอ้มๆ กบั 
Career Development System เพื่อใหบ้รรลุตามคุณสมบตัขิองพนักงานทีอ่ยากจะใหเ้ป็น      
จงึกําหนดหลกัสูตรทางดา้นความรูท้กัษะ ความชํานาญ และความสามารถทางการบรหิาร
จดัการในเชงิรปูธรรม เช่น หลกัสตูรความรูท้ ัว่ไป วชิาช่างชัน้สงู หลกัสตูรการวเิคราะห ์ แกไ้ข
ปญัหา เช่น PDCA, ไคเซน็, Why-Why Analysis, P-M Analysis ซึง่จะตอ้งมกีารดาํเนินการ
ฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัระดบัของพนกังานแต่ละคนพรอ้มกบัเปรยีบเทยีบกบัระดบัความรูแ้ละ
ทกัษะความชํานาญที่อยากใหพ้นักงานม ี นอกจากน้ียงัจําเป็นที่จะต้องมกีารปรกึษาหารอื
ระหว่างผูบ้รหิารกบัผูร้บัผดิชอบปีละ 1 ครัง้ โดยพจิารณาจากผลลพัธท์ีป่ระเมนิไดใ้นแต่ละปี 
เพื่อกําหนดเป็นเป้าหมายทีจ่ะเพิม่ทกัษะความชาํนาญของพนกังานและแผนกการฝึกอบรมในปี
ถดัไป 
   4.5 การพฒันาจดัการเครือ่จกัรใหม ่(Developed Management Pillar)  
   การควบคุมดูแลขัน้ต้นจะมทีัง้การควบคุมการผลิตภณัฑ์ขัน้ต้นและการควบคุม
เครื่องจกัรขัน้ต้นในการควบคุมดูแล เครื่องจกัรขัน้ต้นประกอบดว้ยการวางแผนการลงทุน
เครื่องจกัรการออกแบบกระบวนการ การออกแบบเครื่องจกัร การสรา้งเครื่องจกัร การก่อสรา้ง
การทดลองเดินเครื่องจักรบริษัทวิศวกรและบริษัทที่ผลิตเครื่องจักรกิจกรรมตัง้แต่ต้น           
การออกแบบเครื่องจกัรจนถงึการก่อสรา้ง ซึง่ถอืว่าเป็นโครงการขนาดใหญ่ ดงันัน้การวางแผน
โครงการจะตอ้งมกีารกําหนดสมรรถนะทางเทคนิคของเครื่องจกัรและโรงงาน เช่น ฟงักช์นัและ
ความสามารถในการผลิตความไว้วางใจได้หรอืความน่าเชื่อถือได้และความสามารถในการ
บํารุงรกัษา นอกจากน้ียงัต้องมกีารวางแผนทางดา้นงบประมาณและระยะเวลาเพื่อทีจ่ะทําให้
โครงการเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ ต่อจากนัน้โครงการกจ็ะมกีารดําเนินการตามลําดบั ดงันัน้ 
การออกแบบ กระบวนการการออกแบบโรงงาน การออกแบบรายละเอยีด การสัง่ซือ้อุปกรณ์
เครือ่งจกัร การสรา้งอุปรณ์เครือ่งจกัร การก่อสรา้ง การทดลองเดนิเครือ่ง 
   ในการออกแบบโรงงานจะมกีารดําเนินการออกแบบฟงักช์ัน่ การออกแบบความ
ไวว้างใจไดแ้ละความสะดวกในการบํารุงรกัษาการออกแบบความปลอดภยัและการออกแบบให้
ความคุ้มค่าในเชงิเศรษฐศาสตร์การควบคุมดูแลการผลติขัน้ต้นจะสิ้นสุดตามเงื่อนไข คอื
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เครื่องจกัรสามารถผลติสนิคา้ไดต้ามขอ้กําหนดทีไ่ดก้ําหนดล่วงหน้า โดยทีเ่ครื่องจกัรไม่ชํารุด
เสยีหายและสนิคา้มคีุณภาพคงทีส่มํ่าเสมอในช่วงระยะเวลาอนัสัน้ ดว้ยเหตุน้ี กจิกรรมการ
ควบคุมดแูลขัน้ตน้จงึเป็นกจิกรรมทีจ่าํเป็นเพือ่ใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงค ์
   4.6 การบาํรงุรกัษาคุณภาพ (Quality Maintenance Pillar)  
   กจิกรรมการบํารุงรกัษาคุณภาพเป็นกจิกรรมป้องกนัการเกดิของเสยีโดยควบคุม
สภาวะเงื่อนไขที่ดีพอของกระบวนการและเครื่องจกัรในการดําเนินกิจกรรมการบํารุงรกัษา
คุณภาพ ก่อนอื่นจะต้องทราบถึงคุณลกัษณะทางดา้นคุณภาพของผลติภณัฑอ์ย่างชดัเจน
คุณลกัษณะทางดา้นคุณภาพจะไดร้บัผลกระทบจาก 4 M ซึง่ประกอบดว้ยทกัษะความชาํนาญ
ของพนกังาน (Man) เครือ่งจกัร (Machine) วสัดุ (Material) และวธิกีาร (Method) ความสมัพนัธ์
ระหว่างคุณลกัษณะทางดา้นคุณภาพ 4 M จะมคีวามชดัเจนขัน้โดยการวเิคราะหส์าเหตุของการ
เกดิของเสยีในปจัจยั 4 M นัน้ จะพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะทางดา้นคุณภาพกบั
เครือ่งจกัรเป็นสิง่สาํคญัทีส่ดุ 
   4.7 กจิกรรมฝา่ยบรหิารทีไ่มเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติโดยตรง (Office Improvement 
Pillar)  
   กจิกรรมฝ่ายบรหิารที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบัการผลติโดยตรงจะมบีทบาทสําคญัมากใน
การสนบัสนุนกจิกรรม TPM ในสายการผลติความเรว็และคุณภาพของขอ้มลูทีฝ่า่ยบรหิารทีไ่ม่
เกีย่วขอ้งกบัการผลติโดยตรงป้อนใหจ้ะมผีลกระทบอยา่งมากต่อกจิกรรมของฝา่ยผลตินอกจาก
การสนบัสนุนกจิกรรม TPM ของฝา่ยการผลติดงักล่าวแลว้ยงัมจุีดมุง่หมายทีจ่ะทาํใหก้ารทาํงาน
ในฝา่ยของตนเองมปีระสทิธภิาพสงูขึน้ดว้ย แต่เป็นสิง่ทีไ่ม่งา่ยทีฝ่า่ยบรหิารทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบั
การผลติโดยตรงจะสามารถแสดงผลลพัธข์องฝา่ยของตนเองได ้ เช่นเดยีวกบัฝา่ยผลติ ดงันัน้
การดําเนินกจิกรรม TPM ในฝา่ยบรหิารทีไ่มเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติจะพยายามสรา้งระบบการ
ทํางานในสาํนักงานใหเ้หมอืนกบัโรงงาน ซึง่เรยีกว่า โรงงานสาํนักงานโดยใหม้กีารไหลของ
ขอ้มลูอย่างราบลื่น คอื ฝา่ยบรหิารทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบัการผลติโดยตรงจะสรา้งจนิตนาการทีจ่ะ
สรา้งโรงงานสาํนักงานทีท่ําหน้าทีห่ลกั ตัง้แต่การรวบรวมขอ้มลูการประมวลผลขอ้มลูและการ
ป้อนขอ้มลู ดงันัน้ การดาํเนินกจิกรรม TPM ของฝา่ยบรหิารทีไ่มเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติโดยตรง
จงึมกีารดําเนินการไดง้า่ยขึน้ โดยการทํากจิกรรมการบํารุงรกัษาดว้ยตนเองและการปรบัปรุง
เฉพาะเรือ่ง เชน่เดยีวกบัโรงงานการบาํรงุรกัษาดว้ยตนเอง 
   4.8 การบรหิารความปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม (Safety and Environment Pillar)  
   ในอุตสาหกรรมการกําจดัผลกระทบที่มต่ีอสิง่แวดล้อมและรกัษาสภาวะที่มคีวาม
ปลอดภยั เป็นประเดน็ทีส่าํคญัยิง่ ดงันัน้ การดาํเนินเช่นการฝึกอบรม KYT (Kiken Yoshi 
Trainng) และ Near Miss จงึเป็นสิง่จาํเป็นสาํหรบัการเพิม่ผลลพัธใ์นการดาํเนินกจิกรรม TPM 
การส่งเสรมิโครงสรา้งการบรหิารจดัการด้านความปลอดภยัเป็นสิง่ที่สําคญั ดงันัน้จะมกีาร
ดาํเนินกจิกรรมเป็นแบบขัน้ตอนเช่นเดยีวกบัการบํารุงรกัษาดวัยตนเองการหามาตรการในส่วน
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เครื่องจกัรทีม่คีวามปลอดภยั แมว้่าพนักงานจะขาดสมาธแิละไมร่ะมดัระวงัในชัว่ขณะหน่ึงหรอื
การปรบัปรุงใหเ้ครื่องจกัรมรีะบบป้องกนัความพลัง้เผลอ ย่อมเป็นสิง่ที่จําเป็นในอุตสาหกรรม
กระบวนการการบํารุงรกัษาตามระยะเวลา มกัจะมกีารดําเนินการซ่อมและใชค้นจากผูร้บัเหมา
มาช่วยทําความสะอาด ดงันัน้การรกัษาความปลอดภยัในขณะซ่อมบารุงจงึเป็นสิง่สําคญัทีค่วร
จะมกีารตรวจยนืยนัทกัษะความชํานาญและคุณสมบตัพินักงานจากบรษิทัผูร้บัเหมาต้องมกีาร
ควบคุมดแูลและใหก้ารอบรมเกีย่วกบัความปลอดภยัในการปฏบิตังิานอยา่งเขม้งวด เพื่อป้องกนั
อนัตรายทีอ่าจจะเกดิอยา่งจรงิจงั 
 5. โครงสรา้งการทาํกจิกรรม TPM 
 โครงสรา้งการทาํกจิกรรม TPM จะเป็นลกัษณะกจิกรรมกลุ่มยอ่ยแบบซอ้น โดยตัง้อยู่
บนพื้นฐานการบรหิารจดัการองค์กรเดมิ การจดัแบ่งกลุ่มย่อยของพนักงานจะแบ่งตามระดบั
บังคบับัญชาตามสายงาน ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งสําคญัมากในการถ่ายทอดนโยบายการกําหนด
เป้าหมายกจิกรรมของกลุ่ม การตรวจสอบผลการดําเนินงานและการสนับสนุนการทํากจิกรรม 
TPM ทัว่ทัง้องคก์ร เป็นตน้ 
 ลกัษณะโครงสรา้งกลุ่มยอ่ยแบบซอ้นเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของกจิกรรม TPM เป็น
ระบบเครอืขา่ยงานทีซ่อ้นทบักนัในทุกระดบัชัน้ ตัง้แต่ผูบ้รหิารระดบัสงูจนถงึพนกังานปฏบิตังิาน
หวัหน้าของแต่ละกลุ่มย่อยจะเป็นสมาชกิของกลุ่มย่อยที่อยู่ระดบัสูงขึน้ไป เปรยีบเสมอืนส่วน
เชื่อมต่อระหว่างกลุ่มในแต่ละระดับซึ่งจะทําให้มีการติดต่อถ่ายทอดข่าวสารนโยบายและ
เป้าหมายกนัในระหวา่งระดบัทัง้จากล่างขึน้บนและจากบนลงล่าง (Two Ways Communication)  
 เน่ืองจากกจิกรรมของ TPM เป็นกจิกรรมกลุ่มยอ่ยทีเ่ป็นสว่นหน่ึงในโครงสรา้งปกติ
ของระบบบริหารขององค์กรลักษณะการทํากิจกรรมกลุ่มย่อยระดบัสูงสุด ซึ่งเป็นกลุ่มของ
ผูบ้รหิารระดบัสูงจะเป็นผูก้ําหนดทศิทางในการดําเนินกจิกรรม TPM ขององคก์รกําหนด
นโยบายพืน้ฐานของ TPM และเป้าหมายขององคก์รกลุ่มยอ่ยในระดบัถดัมาจะรบันโยบายและ
เป้าหมายขององคก์ร เพื่อใชใ้นการกําหนดนโยบายและเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานจนกระทัง่
ถึงกลุ่มของพนักงานระดบัล่างสุดก็จะมีการกําหนดเป้าหมายของกลุ่มย่อย ซึ่งจะเห็นได้ว่า
เป้าหมายในการทํากิจกรรมของแต่ละกลุ่มย่อยจะสอดคล้องและสนับสนุนวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์รอยา่งชดัเจน 
 6. การเพิม่ประสทิธผิลโดยรวมของเครือ่งจกัร 
 ในการปรบัปรุงเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของการผลติ หมายถงึ การเพิม่ผลผลติใหม้าก
ที่สุดโดยใช้ปจัจยัการผลติ (คน วตัถุดบิ เครื่องจกัร พลงังาน ฯลฯ) ใหน้้อยลงมากที่สุด          
ซึง่สามารถดําเนินกจิกรรมเพื่อปรบัปรุงดา้นปรมิาณ เช่น การเพิม่ประสทิธภิาพของเครื่องจกัร
การเพิม่ประสทิธิภาพการทํางานของพนักงาน การเพิม่ประสทิธภิาพการบรหิาร การดําเนิน
กจิกรรมเพื่อปรบัปรุงดา้นคุณภาพ เช่น การปรบัปรุงคุณภาพของผลติภณัฑ ์ดงันัน้ ความหมาย
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ของการเพิ่มประสิทธิภาพของการผลิตจึงรวมถึงการลดความสูญเสียทุกอย่างที่เกิดขึ้นใน
กระบวนการผลติ 
   6.1 ความสญูเสยีหลกั 16 ประการ (16 Major Losses) 
   ในกจิกรรม TPM นัน้ไมเ่พยีงแต่จะมองความสญูเสยีทีเ่กดิขึน้กบัเครื่องจกัรเพยีง
อย่างเดยีวเท่านัน้ แต่ยงัสนใจในทุกๆ ความสูญเสยีทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธผิลโดยรวมของ
ระบบการผลติ โดยมเีป้าหมาย คอื ลดความสญูเสยีทีเ่กดิขึน้เหล่านัน้ใหเ้ป็นศนูยใ์นความสญูเสยี
หลกั 16 ประการน้ี ไดแ้บ่งหมวดหมูข่องความสญูเสยีออกเป็น 4 หมวดหมูใ่หญ่ๆ ดงัต่อไปน้ี 
   หมวดที ่1 : ความสูญเสยีหลกัทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธภิาพของเครื่องจกัร 7
ประการ 
     • ความสญูเสยีจากการขดัขอ้งของเครือ่งจกัร (Failure Losses) 
     • ความสูญเสยีจากการเตรยีมงานการปรบัตัง้ปรบัแต่ง (Set-Up and 
Adjustment Losses) 
     • ความสญูเสยีจากการเปลีย่นใบมดี (Cutting-Blade Losses) 
     • ความสยูเสยีจากการหยุดเลก็ๆ น้อยๆ และการเดนิเครื่องตวัเปล่า (Minor 
Stoppage and Idling Losses) 
     • ความสญูเสยีจากความเรว็ลดลง (Speed Losses) 
     • ความสญูเสยีจากของเสยีและงานซ่อม (Defect and Rework Losses) 
     • ความสญูเสยีจากการเริม่ผลติ (Start-Up Losses) 
   หมวดที ่ 2 ความสญูเสยีหลกัทีเ่ป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการทํางานของ
เครือ่งจกัร 
    • ความสญูเสยีจากการวางแผนหยดุเครือ่งจกัร (Shutdown Losses) 
   หมวดที ่3 ความสญูเสยีทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธภิาพของคน 5 ประการ 
    • ความสญูเสยีจากการบรหิารจดัการ (Management Losses) 
    • ความสญูเสยีจากการเคลื่อนไหว (Motion Losses) 
    • ความสญูเสยีจากการวางโครงสรา้งการทาํงาน (Arrangement Losses) 
    • ความสญูเสยีจากการขาดระบบอตัโนมตั ิ (Losses Resulting off Automated 
Systems) 
    • ความสญูเสยีจากการตรวจและปรบัแต่ง (Monitoring and Adjustment 
Losses) 
   หมวดที ่ 4 ความสญูเสยีทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการใชท้รพัยากรเพื่อการผลติอย่างมี
ประสทิธผิล 3 ประการ 
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    • การสญูเสยีผลผลติต่อวตัถุดบิ (Yield Losses) 
    • การสญูเสยีดา้นพลงังาน (Energy Losses) 
    • การสญูเสยีของแมพ่มิพจ์ิก๊และฟิกซเ์จอร ์(Die, Jig and Figure Losses) 
 การปรบัปรงุเพือ่กาํจดัความสญูเสยีหลกั 16 ประการ ดงักล่าวมาขา้งตน้จะกระทาํโดย
กจิกรรมกลุ่มย่อยของพนักงานในแต่ละระดบัชัน้ ผ่านทางเสาหลกั 8 ประการของ TPM         
(8 Pillars) ซึง่มุง่เน้นกําจดัความสญูเสยีใหเ้ป็นศูนย ์ โดยมกีารเกบ็ขอ้มลูวเิคราะหเ์พื่อนําไปสู่
การแกไ้ขปญัหาทีส่าเหตุและกาํหนดการป้องกนัการเกดิซํ้าอยา่งเป็นระบบทีช่ดัเจน 
 ความสญูเสยีหลกัทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธภิาพของเครื่องจกัร 6 ประการ ความ
สญูเสยีหลกัทีส่ง่ผลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพของเครื่องจกัร ในกลุ่มความสญูเสยีประเภท
น้ีจะอยูใ่นหมวดที ่ 1 ของความสญูเสยีหลกั 16 ประการ การเกบ็บนัทกึความสญูเสยีดงักล่าวน้ี
จะใชเ้พื่อการคํานวณค่าประสทิธผิลโดยรวมของเครื่องจกัรต่อไป ซึ่งหากทําการวเิคราะหค์่า
ประสทิธผิลโดยรวมของเครื่องจกัรแลว้จะทําใหเ้ราทราบว่า เพราะความสูญเสยีตวัใดทําให้
ประสทิธผิลโดยรวมของเครือ่งจกัรตํ่าความสญูเสยีทัง้ 6 ประการน้ี ไดแ้ก่ 

 (1)  ความสญูเสยีจากการขดัขอ้งของเครือ่งจกัร (Failure Losses) 
 (2)  ความสญูเสยีจากการเตรยีมงานการปรบัตัง้ปรบัแต่ง (Set-Up and Adjustment 

Losses) 
 (3)  ความสูญเสยีจากการหยุดเลก็ๆ น้อยๆ และการเดนิเครื่องตวัเปล่า (Minor 

Stoppage and Idling Losses) 
 (4)  ความสญูเสยีจากความเรว็ลดลง (Speed Losses) 
 (5)  ความสญูเสยีจากของเสยีและงานซ่อม (Defect and Rework Losses) 
 (6)  ความสญูเสยีจากการเริม่ผลติ (Start-Up Losses) 
 หมายเหตุ : ความสญูเสยีจากการเปลีย่นใบมดี (Cutting-Blade Losses) ถูกละไว้

เน่ืองจากในบางอุตสาหกรรมไมม่คีวามสญูเสยีประเภทน้ี 
    6.2 การวดัประสทิธิผลโดยรวมของเครื่องจกัร (Overall Equipment 
Effectiveness : OEE) การวดัประสทิธผิลโดยรวมของเครื่องจกัร (OEE) เป็นตวัชีว้ดัหลกัที่
สาํคญัของกจิกรรม TPM เป็นค่าทีแ่สดงความสามารถในการทํางานของเครื่องจกัรใชใ้นการ
ควบคุมและปรบัปรุงกระบวนการผลติโดยที่ OEE จะแสดงค่าทัง้ดา้นประสทิธภิาพและ
ประสิทธิผลของเครื่องจักรซึ่งสัมพันธ์โดยตรงกับความสูญเสียหลักที่เ ป็นอุปสรรคต่อ
ประสทิธภิาพของเครือ่งจกัร 6 ประการ 
   ประสทิธผิลโดยรวมของเครือ่งจกัรประกอบดว้ยตวัแปรหลกั 3 คา่ทีส่มัพนัธก์นั คอื 
     • อตัราการเดนิเครือ่ง (Availability Rate) 
     • ประสทิธภิาพการเดนิเครือ่ง (Performance Efficiency) 
     • อตัราคุณภาพ (Quality Rate) 
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   อตัราการเดนิเครือ่ง (Availability Rate) 
   ค่าอตัราการเดนิเครื่องจะแสดงใหเ้หน็ถงึความพรอ้มในการใชง้านของเครื่องจกัร
โดยพิจารณาจากเวลาที่เครื่องจักรทํางานได้เทียบกับเวลารับภาระงานที่เครื่องจักรมีอยู ่    
ความสญูเสยีหลกัทีส่ง่ผลกระทบต่อความพรอ้มใชง้านของเครื่องจกัร คอื ความสญูเสยีจากการ
ขดัขอ้งของเครื่องจกัร ความสูญเสยีจากการปรบัตัง้และปรบัแต่ง และความสูญเสยีจากการ
เปลี่ยนใบมีด ซึ่งค่ามาตรฐานของเครื่องจกัรที่มีประสิทธิภาพดีจะมีค่าอตัราการเดินเครื่อง
มากกวา่ 90% 
   ประสทิธภิาพการเดนิเครือ่ง (Performance Efficiency) 
   ค่าประสทิธภิาพการเดนิเครื่องจะแสดงใหเ้หน็ว่าจากความพรอ้มของการใชง้าน
ของเครือ่งจกัรทีม่อียูน่ัน้ เครื่องจกัรมปีระสทิธภิาพในการทาํงานมากน้อยเพยีงใด ประสทิธภิาพ
การเดนิเครื่องจะสมัพนัธก์บัความสญูเสยีหลกั คอื ความสญูเสยีจากการหยุดเลก็ๆ น้อยๆ การ
เดินเครื่องตัวเปล่าและความสูญเสียจากความเร็วลดลง ซึ่งค่ามาตรฐานของเครื่องจกัรที่มี
ประสทิธภิาพดจีะมคีา่ประสทิธภิาพการเดนิเครือ่งมากกวา่ 95% 
   อตัราคุณภาพ (Quality Rate) 
   ค่าอตัราคุณภาพจะแสดงใหเ้หน็ถงึประสทิธผิลของเครื่องจกัรว่าจากความพรอ้ม
ของการใชง้านของเครือ่งจกัรและจากประสทิธภิาพการเดนิเครื่องนัน้ เครื่องจกัรมคีวามสามารถ
ในการผลติของดตีรงตามขอ้กําหนดของลูกค้าต่อจํานวนของที่ผลติได้ทัง้หมดเพยีงใด อตัรา
คุณภาพของเครื่องจกัรจะสมัพนัธ์กบัความสูญเสยีหลกั คอื ความสูญเสยีจากของเสยีงานซ่อม
และความสญูเสยีจากการเริม่ผลติ ซึง่ค่ามาตรฐานของเครื่องจกัรทีม่ปีระสทิธภิาพดจีะมคี่าอตัรา
การคุณภาพมากกวา่ 99% 
   เมื่อนําค่าตวัแปรหลกัทัง้ 3 ค่า มาคูณกนัจะไดเ้ป็นค่าประสทิธผิลโดยรวมของ
เครื่องจกัร “ประสทิธผิลโดยรวมของเครื่องจกัร (Overall Equipment Effectiveness) = อตัรา
การเดนิเครื่อง x ประสทิธภิาพการเดนิเครื่อง  x อตัราคุณภาพ” ซึง่มาตรฐานของเครื่องจกัรทีม่ี
ประสทิธภิาพดจีะมคีา่ OEE. > 85% 
   ผลทีไ่ดร้บัจากการดาํเนินกจิกรรม TPM จะสง่ผลกระทบต่อการปรบัปรุงพืน้ฐาน
ของบรษิทั ซึง่จะเน้นทีก่ารปรบัปรุงหลกั 2 ส่วนพรอ้มๆ กนั คอื ปรบัปรุงประสทิธภิาพการ
ทํางานของคนและประสทิธภิาพของเครื่องจกัร เพื่อใหก้ารดําเนินกจิกรรมการปรบัปรุงเป็นไป
อยา่งมปีระสทิธภิาพ จาํเป็นตอ้งมกีารปรบัปรงุพืน้ฐาน 3 ประการทีจ่าํเป็นก่อน คอื 
   1) การปรบัเปลีย่นทศันคตกิารเพิม่ความรูแ้ละทกัษะการทาํงานของพนกังาน 
   2) การเพิม่แรงจูงใจและการแขง่ขนัเป็นอกีสิง่หน่ึงทีต่้องคํานึงถงึเพราะจะทําให้
การดาํเนินกจิกรรมเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
   3) การปรบัปรงุสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเ่หมาะสมต่อการดาํเนินกจิกรรมและ 
บรรยากาศของการทาํงานทีเ่กดิจากการรว่มมอืของทุกฝา่ย 
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   การดาํเนินกจิกรรม TPM ในองคก์รจะประสบความสาํเรจ็หรอืไมป่จัจยัทีส่าํคญั คอื
ผูบ้รหิารตอ้งมคีวามเขา้ใจในกจิกรรม TPM อยา่งแทจ้รงิ มสีว่นรว่มและมุง่มัน่ในการทาํกจิกรรม
การให้ความรู้และการอธิบายแนวทางในการดําเนินกิจกรรมที่ชดัเจนกบัพนักงานก็เป็นส่วน
สาํคญั และถา้ประกอบกบัมกีารวางแผนในการดาํเนินกจิกรรมตามแนวทางของ TPM ทีช่ดัเจน
กม็ัน่ใจไดว้่าผลของการดําเนินกจิกรรม TPM จะส่งผลต่อการปรบัปรุงประสทิธภิาพของ
กระบวนการไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 7. ขัน้ตอนการดาํเนินกจิกรรม TPM (TPM Implementation) 
 การดาํเนินกจิกรรม TPM จะมขี ัน้ตอนหลกั 12 ขัน้ตอน แบ่งเป็นชว่งของกจิกรรมได ้3 
ช่วง คอื ขัน้ตอนเตรยีมการ (Preparation Step) ขัน้ตอนดาํเนินการ (Implementation Step) 
และขัน้ตอนรกัษาเสถยีรภาพ (Stabilization Step) ซึง่จะแสดงในตารางที ่2 ดงัน้ี 
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ตารางที ่2 ขัน้ตอนการดาํเนินกจิกรรม TPM 
ขัน้ตอน กิจกรรม รายละเอียด 

ขัน้
ตอ

นเ
ตร
ยีม

กา
ร 

1. ผู้บริหารประกาศเจตนารมณ์ในการทํา 
TPM 

• ผูบ้รหิารประกาศใหพ้นกังานทุกคน 
ทราบวา่จะนํา TPM มาใช ้

2. อบรมและรณรงคก์จิกรรม TPM • ฝึกอบรมใหค้วามรูเ้รือ่ง TPM ทุกระดบั 
3. จดัโครงสรา้งการทาํกจิกรรม • จดัตัง้โครงสรา้งของกลุม่ยอ่ย 

• จดัตัง้หน่วยงานสง่เสรมิ TPM 
4. กาํหนดนโยบายและเป้าหมาย • วเิคราะหส์ภาพปจัจยั 

• กาํหนดนโยบายและเป้าหมายของTPM 
5. จดัทาํแผนงานหลกัของ TPM • กาํหนดแผนงานหลกัของแต่ละกจิกรรม 
6. พธิเีปิดกจิกรรม TPM • เชญิผูเ้กีย่วขอ้งเขา้รว่มพธิกีาร 

• ผูบ้รหิารสงูสดุกลา่วเปิดการทาํ TPM 

ขัน้
ตอ

นด
าํเนิ

นง
าน

 

7. จดัระบบเพิม่ประสทิธภิาพในการผลติ 
   7.1 การปรบัปรงุเฉพาะเรือ่ง 
   7.2 การบาํรงุรกัษาดว้ยตวัเอง 
   7.3 การบาํรงุรกัษาตามแผน 
   7.4 การพฒันาความรูแ้ละทกัษะ 

 
• ปรบัปรงุเพือ่ลดความสญูเสยีทุกประเภท 
• การบาํรงุรกัษาดว้ยตนเอง 7 ขัน้ตอน 
• การบาํรงุรกัษาตามแผน 6 ขัน้ตอน 
• เพิม่ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน 

8. การจดัการชว่งเริม่ตน้ • การจดัการชว่งเริม่ตน้ของเครือ่งจกัร 
และผลติภณัฑใ์หม ่

9. การบาํรงุรกัษาเชงิคุณภาพ • การบาํรงุรกัษาเชงิคุณภาพ 10 ขัน้ตอน 
10. การเพิม่ประสทิธภิาพฝา่ยสนบัสนุน • เพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานฝา่ย 

สนบัสนุน 
11. การจดัการความปลอดภยัและ
สิง่แวดลอ้ม 

• สง่เสรมิกจิกรรมความปลอดภยัภยั 
สาํหรบัพนกังาน 
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 12. การทาํTPM อยา่งต่อเน่ืองและยกระดบั
เป้าหมายใหส้งูขึน้ 

• ประเมนิผลการทาํกจิกรรม 
• ขอประเมนิผลเพือ่รบัรางวลั TPM Prize 
• ปรบัเป้าหมายของกจิกรรมใหส้งูขึน้ 

 
 8. ปจัจยัแหง่ความสาํเรจ็การดาํเนินกจิกรรม TPM 
 บรรณวทิ มณเีนตร (2553) กล่าวถงึ ปจัจยัในการทาํ TPM ใหส้าํเรจ็ 7 ประการ ไดแ้ก่ 
(1) ผูบ้รหิารระดบัสงูตอ้งใหก้ารสนับสนุนในดา้นงบประมาณเวลา และเฝ้าตดิตามความคบืหน้า
อยูต่ลอดเวลา ไมป่ล่อยใหก้จิกรรมเป็นหน้าทีข่องคนอื่น (2) การใหค้วามรูค้วามเขา้ใจเรือ่ง TPM 
แก่ทมีงานทุกระดบั เน่ืองจากการดาํเนินการกจิกรรม TPM เป็นกจิกรรมทีต่อ้งการแรงจูงใจและ
การดําเนินการที่ต่อเน่ืองยาวนานในการทํางานอย่างมาก อีกทัง้ยังเกี่ยวข้องกับคนในวง
กวา้ง ดงันัน้หากพนักงานในระดบัใดมคีวามเขา้ใจทีผ่ดิในการดําเนินการ TPM กจ็ะทําใหเ้ป็น
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อุปสรรคต่อการดําเนินการกจิกรรมได ้ (3) ความเขา้ใจในนโยบายทีช่ดัเจนจากผูบ้รหิาร และ
สื่อสารไปใหก้บัพนักงานทุกระดบัเกี่ยวกบั TPM ซึ่งเป็นกจิกรรมที่ต้องอาศยัความมุ่งมัน่มาก
ดงันัน้การสื่อสารใหช้ดัเจนว่าเราจะทาํอะไร จะใช ้TPM มาเป็นเครื่องมอืในการทาํใหอ้งคก์รเดนิ
ไปขา้งหน้า จะใช ้TPM ในการทาํให ้KPI ทีไ่ดก้าํหนดไวป้ระสบความสาํเรจ็เพื่อทีจ่ะใหพ้นกังาน
ทุกคนปฏบิตัไิปในทศิทางเดยีวกนั (4) ความคดิของหน่วยงานช่าง ตอ้งเปลีย่นความคดิของ
หน่วยงานชา่งใหไ้ดจ้ากความคดิทีว่า่ ฉนัมหีน้าทีซ่่อมเมือ่เครือ่งเสยี เป็นฉนัตอ้งวางแผนป้องกนั
ไม่ใหเ้ครื่องเสยี ซึ่งการที่จะทําเช่นน้ีได้ ช่างต้องเขา้ใจการทํางานของเครื่องจกัรทัง้หมดเป็น
อย่างด ีต้องทราบว่าชิ้นส่วนต่างๆ ของเครื่องจกัรนัน้ ต้องการการบํารุงรกัษาอย่างไรและใคร
ควรเป็นคนทาํ ช่างตอ้งเปลีย่นจากช่างธรรมดาไปสูอ่าจารยข์อง Autonomous Maintenance ที่
พรอ้มจะใหค้วามรูก้บัพนักงานในฝ่ายผลติ (5) ขอ้มูลความสูญเสยีความสูญเปล่าของ
เครือ่งจกัร เพือ่ใชใ้นการกาํหนดกจิกรรมทีต่อ้งทาํในแต่ละเสาหลกัใหไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง เช่น เราจะ
เลอืกเครื่องจกัรใดในการทาํ Model เหตุผลเพราะอะไร หาไมแ่ลว้การดาํเนินการกจิกรรมจะเกดิ
คําถามว่า ”ทําแล้วไดอ้ะไร” ซึ่งจะเป็นการส่งเสรมิใหพ้วกที่ไม่อยากทํามเีหตุผลในการต่อต้าน
มากขึน้ (6) Pillar Leader ตวั Pillar Leader ตอ้งทาํตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งในการทาํกจิกรรม เพราะ
พนักงานคนอื่นๆ กําลงัมอง Pillar Leader อยู่ว่ากําลงัทําอะไร จรงิจงักบัเรื่องทีท่ํามากน้อย
เท่าใด หวัน่ไหวกบัปญัหาหรอืยอ่ทอ้กบัอุปสรรคในการทาํกจิกรรมหรอืไม ่ถา้ Pillar Leader ยงั
ไมเ่ชื่อและศรทัธาในกจิกรรม TPM กจ็ะทาํใหพ้นกังานพลอยไมเ่ชื่อหรอืศรทัธาดว้ย เหมอืนแมปู่
กบัลูกป ูและ (7) TPM Coordinator ซึง่เป็นผูท้ีม่คีวามสาํคญัมาก นอกจากจะเป็นผูท้ีม่คีวามรู ้
ความเชื่อและศรทัธาใน TPM แล้ว ยงัต้องเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถในการสื่อสารกบัคนได้
หลากหลายแบบ เน่ืองจากการทํา TPM เป็นการเปลี่ยนวฒันธรรมในการทํางานของคนใน
สถานทีท่าํงาน ดงันัน้ยอ่มตอ้งใหท้ัง้ไมอ้อ่น ไมแ้ขง็ ทัง้ลูกล่อ ลูกชนรอบดา้นเพื่อใหก้จิกรรมเดนิ
ไปสู่ความสาํเรจ็ น่ีเป็นเพยีงปจัจยัทีส่่งเสรมิใหก้จิกรรม TPM เดนิหน้าไปไดเ้ท่านัน้ สิง่สาํคญั 
คอื ความตอ้งการขององคก์ร หรอื Passion ในการทํา TPM ซึง่หากขาดซึง่ความอยากทาํเสยี
แลว้ทุกอยา่งกจ็บเทา่นัน้  
  
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 พริยิะ คุม้รกัษา (2550) ไดศ้กึษา การมสี่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินกจิกรรม
การบํารุงรกัษาทวีผลที่ทุกคนมีส่วนร่วม ของพนักงานบริษัท กังวาลโพลีเอสเตอร์ จํากัด       
ผลการศกึษา พบว่า ระดบัการมสี่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินกจิกรรมการบํารุงรกัษา   
ทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า การ
มสีว่นรว่มเสนอความคดิเหน็ การวางแผนการปฏบิตัติามกจิกรรมและการตดิตามประเมนิผลอยู่
ในระดบัปานกลางทัง้ 4 ดา้น 
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 อญัชล ีพนัธท์อง (2553) ไดศ้กึษา การมสี่วนรว่มของพนักงานในกจิกรรมการบํารุง 
รกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม (TPM) มผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั โกลด ์
เพรส อนิดสัตร ีจํากดั ผลการศกึษา พบว่า การมสี่วนร่วมในกจิกรรมการปรบัปรุงเฉพาะเรื่อง 
การบํารุงรกัษาด้วยตวัเอง และการบํารุงรกัษาตามแผน โดยภาพรวมพนักงานมสี่วนร่วมใน
กจิกรรมอยูใ่นระดบัมาก และส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานในระดบัมาก ซึง่ผลการปฏบิตังิานทัง้ 3 
ดา้น ไดแ้ก่ เครือ่งจกัรขดัขอ้งเป็นศนูย ์อุบตัเิหตุเป็นศนูย ์และของเสยีเป็นศนูย ์
 จริรตัน์ ธรีะวราพฤกษ์ ; เจรญิศกัดิ ์สนิธุธาน ; และ สุรวุฒ ิแกว้วมิล (2553) ไดศ้กึษา
ปจัจยัแห่งความสําเรจ็หลกัของการจดัการผลผลติทัว่ทัง้องคก์ร (TPM) สําหรบัอุตสาหกรรม
กระดาษและกล่องกระดาษลูกฟูก ผลการศกึษา พบว่า ปจัจยัแหง่ความสาํเรจ็หลกั 10 ประการ
แรก เรยีงตามลําดบั ไดแ้ก่ (1) ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญัและสนบัสนุนกจิกรรม TPM อยา่งจรงิจงั
และต่อเน่ือง (2) พนกังานใหค้วามสนบัสนุนในการทาํกจิกรรมอยา่งเตม็ที ่(3) พนกังานทุกคน
ตอ้งตระหนกัถงึผลประโยชน์ทีจ่ะไดจ้ากกจิกรรม TPM (4) การมกีจิกรรมกลุ่มยอ่ยของกจิกรรม 
TPM (5) ผูจ้ดัการแผนกและคณะกรรมการพเิศษ ซึง่รบัผดิชอบแต่ละเสามคีวามรบัผดิชอบต่อ
กจิกรรมทีต่นเองไดร้บัมอบหมายอย่างจรงิจงั (6) การทํางานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธภิาพ      
(7) มกีารจดัการสง่เสรมิกจิกรรม TPM อยา่งต่อเน่ือง (8) การฝึกอบรมใหผู้ป้ฏบิตัมิทีกัษะในการ
ซ่อมบาํรงุและระบบองคก์รสามารถกา้วตามทนัเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ (9) มกีาร
จดัอบรมอยา่งต่อเน่ืองในการดาํเนินงานดา้น TPM และ (10) การวางแผนกจิกรรม TPM ควรมี
ความชดัเจนและเขา้ใจงา่ย 
 ญาณาธปิ จติรห์าญ (2553) ไดศ้กึษา การศกึษาปจัจยัความสาํเรจ็ทีม่ผีลต่อการ
ประยุกต์ใชก้ารบํารุงรกัษาทวผีลทีทุ่กคนมสี่วนร่วม (TPM) ขององคก์รในประเทศไทยทีไ่ดร้บั
รางวลั TPM จาก JIPM ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างไดใ้หค้วามสาํคญัของปจัจยัแห่ง
ความสาํเรจ็ 10 อนัดบั เรยีงตามลําดบั ไดแ้ก่ (1) ความมุง่มัน่ของผูบ้รหิารระดบัสงู (2) ความ
เอาใจใสใ่นการบํารุงรกัษาเครื่องจกัรของพนกังานฝา่ยผลติ (3) การผลกัดนักจิกรรมเครื่องจกัร
ตน้แบบ (4) การจดัสรรเวลาในการทาํกจิกรรมการบํารุงรกัษาดว้ยตนเอง (5) การซ่อมแซมที่
ตอ้งไดร้บัการตอบสนองอย่างรวดเรว็ (6) ระบบการจดัเกบ็ขอ้มลูต่างๆ ของเครื่องจกัรทีม่ี
ประสทิธภิาพ (7) การตดิตามความคบืหน้าในการทา Kaizen ทีม่ปีระสทิธภิาพ (8) การ
เสรมิสรา้งบรรยากาศใหพ้นกังานมกีารพฒันาตนเอง (9) ความชดัเจนในการวเิคราะหต์น้ทุนและ
ความสญูเสยีและ (10) การจดัทาํแผนการฝึกอบรมทีช่ดัเจน 
 ณฐัวตัร สนหอม (2550 : 69) ทาํการศกึษา ปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บรษิัท สมัมากร จํากดั (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ขอ้มูลจากพนักงานของบรษิทั ผลการศกึษา พบว่า ปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ อายงุาน และตําแหน่งงาน ในขณะที ่เพศ อาย ุสถานภาพสมรถ และระดบัการศกึษา เป็น
ปจัจยัทีไ่มม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
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 สทิธพิร พูนเอยีด (2551) ทําการศกึษา ปจัจยัองคก์รที่มผีลต่อประสทิธผิลในการทํา
การบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม กรณีศกึษา บรษิทั ระยองโอเลฟินส ์จํากดั โดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศกึษา พบว่า ปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในการทํากจิกรรม TPM ไดแ้ก่ 
อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัพนักงาน ระยะเวลาการทํางานกบับรษิทั แรงจูงในการทํากจิกรรม 
TPM และทศันคตทิีด่ต่ีอการทาํกจิกรรม TPM  
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการในด้านแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวขอ้ง ผูศ้กึษาได้นํามาเป็นแนวทางในการกําหนดชื่อเรื่อง กรอบแนวคดิ และการกําหนด  
ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา เพื่อศกึษาถงึปจัจยัองคก์รทีม่ผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานในการ
ทาํการบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (Total Productive Maintenance : TPM) ซึง่ใน
สว่นของตวัแปรอสิระ ผูศ้กึษาไดศ้กึษาปจัจยัแหง่ความสาํเรจ็ของการทาํกจิกรรมการบํารุงรกัษา
ทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วม (TPM) แลว้นํามากําหนดเป็นปจัจยัองคก์รทีต่้องการศกึษา โดยใช้
หลกัทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ ทฤษฎเีกีย่วกบัการจงูใจในองคก์รแรงจงูใจทัง้ภายในและภายนอก
ของตวับุคคล การวดัทศันคตขิองตวับุคคลทีม่ต่ีอการทาํงานมาใชใ้นการวดัอทิธพิลของตวับุคคล
ทีม่ต่ีอการทาํกจิกรรม TPM และนําหลกัการของการทาํ TPM มาวดัระดบัความเขา้ใจและการมี
สว่นรว่มในดา้นต่างๆ ของผูบ้รหิาร หวัหน้างาน และพนกังาน เพื่อทาํการศกึษาถงึปจัจยัองคก์ร
ของบรษิทักรณศีกึษา 

การวดัประสทิธผิลในการทาํกจิกรรม TPM นัน้ (ตวัแปรตาม) ผูศ้กึษาศกึษาทฤษฎี
เกีย่วกบัการมสี่วนร่วม โดยไดก้ําหนดการวดัการมสี่วนร่วมในดา้นต่างๆ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมี
ส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น การมสี่วนร่วมในการวางแผน การมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิตาม
กิจกรรม และการมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผล มาเป็นตัวแปรตามในการ
ทาํการศกึษาในครัง้น้ี 



บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการศึกษา 

  
 ในการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดด้าํเนินการศกึษาตามขัน้ตอน ดงัน้ี  

1. การกาํหนดประชากรและการสุม่กลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งและทดสอบเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 1. ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 ประชากรที่ใช้ในการศกึษา คอื พนักงานของบรษิทักรณีศกึษา ที่ปฏบิตัิงานประจํา
โรงงานสาํโรง จงัหวดัสมุทรปราการ (ขอ้มลู ณ วนัที ่1 กรกฎาคม พ.ศ. 2556 ฝา่ยแรงงานและ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์บรษิทักรณศีกึษา) ประกอบดว้ย 
  

พนกังานระดบัจดัการ จาํนวน  197  คน 
วศิวกร จาํนวน  287  คน 
พนกังานธุรการ จาํนวน  1,267  คน 
พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบตวัถงั (Body) จาํนวน  530  คน 
พนกังานปฏบิตักิารหอ้งส ี(Paint) จาํนวน  561  คน 
พนกังานปฏบิตักิารหอ้งโรงประกอบขัน้สดุทา้ย จาํนวน  1,228  คน 
พนกังานปฏบิตักิารโรงเฟรม (Frame) จาํนวน  342  คน 
พนกังานปฏบิตักิารโลจสิตกิส ์(Logistics) จาํนวน  434  คน 
      รวมทัง้สิน้ จาํนวน  4,846 คน 

  
 2. กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื พนกังานระดบัต่างๆ ภายในบรษิทักรณศีกึษา 
การเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยการคํานวณหาขนาดตวัอย่าง (Sample Size) โดยใชส้ตูรยามาเน่   
ทาโร (Yamane, Taro.  1973) โดยมคีวามเชื่อมัน่ รอ้ยละ 95 ความผดิพลาดทีย่อมรบัไมเ่กนิ
รอ้ยละ 5 จะไดข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 370 คน และสาํรองแบบสอบถามทีไ่มส่มบูรณ์ รอ้ยละ 5 
เทา่กบั 18 คน รวมขนาดตวัอยา่งทัง้หมด จาํนวน 388 คน ดงัน้ี 
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 e  แทนความคลาดเคลื่อนของการเลอืกตวัอยา่งทีร่ะดบันยัสาํคญัที ่0.05 

แทนคา่ 
 

݊ ൌ
4846

1 ൅ 4,846ሺ0.05ሻଶ
 

݊	 ൌ 370	คน 
 
 และป้องกนัการผดิพลาดของแบบสอบถาม จงึสาํรองไว ้รอ้ยละ 5 ของกลุ่มตวัอย่าง 

เป็นจาํนวน 18 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 388 คน 
 
 3. การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
เน่ืองจากประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี มลีกัษณะทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ ผูศ้กึษาจงึ

เลอืกใชก้ารสุม่ตวัอยา่งดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ (Proportional StratifiedSampling) 
โดยมกีารแบ่งสดัส่วนพนักงานทัง้ 4 ระดบั คอื พนักงานระดบัจดัการวศิวกร พนักงานธุรการ
และพนกังานปฏบิตักิาร 4 แผนก โดยการเทยีบสว่น ดงัน้ี 

 ประชากรรวม 4,846 คน ตอ้งการสุม่ตวัอยา่ง 370 คน 
 

 พนกังานระดบัจดัการ  มปีระชากร 197 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ଵଽ଻ൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ	15 คน 

 วศิวกร      มปีระชากร 287 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ଶ଼଻ൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ	22 คน 

 พนกังานธุรการ   มปีระชากร 1267 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ଵଶ଺଻ൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ 97 คน 

 พนกังานปฏบิตักิาร Body  มปีระชากร 530 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ହଷ଴ൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ	40 คน 
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 พนกังานปฏบิตักิาร Paint   มปีระชากร 561 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ହ଺ଵൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ	43 คน 

 พนกังานปฏบิตักิาร Final Assembly   มปีระชากร 1228 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ଵଶଶ଼ൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ 94 คน 

 พนกังานปฏบิตักิาร Frame    มปีระชากร 1228 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ଷସଶൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ	26 คน 

 พนกังานปฏบิตักิาร Logistics  มปีระชากร 434 คนตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 

ൌ	 ସଷସൈଷ଻଴
ସ,଼ସ଺

ൌ33 คน 

 
 และกลุ่มตวัอยา่งทีส่าํรองไวอ้กี 18 คน กจ็ะใชก้ารเทยีบสดัสว่นเช่นเดยีวกบัวธิขีา้งตน้

ดงัแสดงตามรายละเอยีดในตาราง 3 
 
ตาราง 3 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา 

ระดบัพนักงาน 
พนักงาน
ทัง้หมด 

จาํนวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 

จาํนวน
สาํรอง 

รวมจาํนวน
กลุ่มตวัอย่าง 

ระดบัจดัการ 197 15 1 16 
วศิวกร 287 22 1 23 
พนกังานธุรการ 1,267 97 5 102 
พนกังานปฏบิตักิาร Body 530 40 2 42 
พนกังานปฏบิตักิาร Paint 561 43 2 45 
พนกังานปฏบิตักิาร Final Assembly 1,228 94 4 98 
พนกังานปฏบิตักิาร Frame 342 26 1 27 
พนกังานปฏบิตักิาร Logistics 434 33 2 35 

รวม 4,846 370 18 388 
  
 การเลอืกตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเลอืกตวัอยา่งจากแต่ละ
ระดบัตามจาํนวนทีก่าํหนดไวใ้นตารางที ่3 
 
การสร้างและทดสอบเครือ่งมือในการศึกษา 

ในการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดส้รา้งเครื่องมอืและกําหนดขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมอื
หรอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามลาํดบั ดงัน้ี 
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 1. ศกึษาลกัษณะรปูแบบวธิกีารเขยีนจากหลกัการทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อ
นํามาใชใ้นการสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค ์
 2. พฒันาแบบสอบถามตามความหมายคาํนิยามและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ 
 3. รปูแบบของแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ส่วน
ดงัต่อไปน้ี 

 สว่นที ่1 คําถามเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งลกัษณะของ
คาํถามจะเป็นแบบคาํตอบหลายตวัเลอืก (Multiple Choices) และใหเ้ลอืกตอบขอ้ทีเ่หมาะสม
ทีส่ดุจาํนวน 5 ขอ้ ดงัน้ี 

 ขอ้ที ่ 1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญงิ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดโดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

 ขอ้ที่ 2 อายุเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
เรยีงลาํดบั (Ordinal Scale)  

 ขอ้ที ่ 3 ระดบัการศกึษาเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 ขอ้ที ่ 4 ระดบัพนักงานเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 ขอ้ที ่5 ระยะเวลาในการทาํงานกบับรษิทัเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดโดยใชร้ะดบั
การวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ของพนกังานมี
จาํนวน 5 ขอ้ ซึง่ลกัษณะของคาํถามเป็นแบบปลายปิดทีม่คีาํตอบใหเ้ลอืก 2 ทาง (Dichotomous 
Question) จาํนวน 5 ขอ้ แลว้นําผลทีไ่ดม้ารวมกนัเพื่อใชใ้นการวเิคราะหเ์ป็นระดบัการวดัขอ้มลู
ประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) และปรบัเป็นระดบัขอ้มลูอนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) ซึง่สามารถแปลความหมายของคาํตอบไดด้งัน้ี 
   คาํตอบ  คะแนน 
   ถูกตอ้ง 1 
   ไมถู่กตอ้ง 0 
 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนในการตอบคําถามในแต่ละขอ้ของพนักงาน
สามารถกําหนดไดโ้ดยมเีกณฑใ์นการคาํนวณช่วงของคะแนน (ไพศาล หวงัพานิช.  2542 : 
110) ดงัน้ี 

  
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

       จาํนวนชัน้ 
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 ชว่งของคะแนน = 1 – 0 
     3    

    =   0.33 
  
 คะแนนเฉลีย่และความหมายของระดบัคะแนน 

  0.68 – 1.00 พนกังานมคีวามรูเ้กีย่วกบัระบบ TPM ในระดบัสงู 
  0.34 – 0.67 พนกังานมคีวามรูเ้กีย่วกบัระบบ TPM ในระดบัปานกลาง 
  0.00 – 0.33 พนกังานมคีวามรูเ้กีย่วกบัระบบ TPM ในระดบัตํ่า 

  
 สว่นที ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจของ
พนกังานต่อระบบ TPM ซึง่ลกัษณะของคาํถามเป็นการวดัทศันคตโิดยเป็นขอ้ความเชงิบวกและ
ลบใหเ้ลอืกตอบไดค้ําตอบเดยีวและใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ 
(Likert) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอตัรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งระดบัของคาํตอบ
ออกเป็น 5 ระดบั เป็นคาํถามเชงิบวก 8 ขอ้ และเชงิลบ 2 ขอ้ โดยกําหนดระดบัการใหค้ะแนน
ตัง้แต่ 1-5 คะแนนดงัต่อไปน้ี 

  
 ระดบัทศันคตแิละแรงจงูใจ เชงิบวกระดบัคะแนน เชงิลบระดบัคะแนน 

 มากทีส่ดุ    5    1 
 มาก     4    2 
 ปานกลาง   3     3 
 น้อย     2    4 
 น้อยทีส่ดุ    1    5 

 
 ซึง่สามารถกําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่ในการแปลความหมายของค่าคะแนน (ไพศาล 

หวงัพานิช.  2542 : 110) ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

      จาํนวนชัน้ 
 ชว่งของคะแนน =    5 – 1 

                           5  
    = 0.8 

 
 โดยในสว่นของคาํถามเชงิลบจะตอ้งกลบัแบบสอบถามก่อนนําไปวเิคราะหผ์ล 
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนความคดิเหน็ในแต่ละดา้นของพนกังานสามารถ
กาํหนดไดด้งัน้ี 

 คะแนนเฉลีย่และความหมายของระดบัคะแนน 
 4.21 – 5.00 พนกังานมคีวามคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัดมีาก 
 3.41 – 4.20 พนกังานมคีวามคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัด ี
 2.61 – 3.40 พนกังานมคีวามคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60 พนกังานมคีวามคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัน้อย 
 1.00 – 1.80 พนกังานมคีวามคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัน้อยมาก 
  
 ส่วนที ่ 4 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม 

TPM จากองค์กร โดยแบ่งเป็นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาการมสี่วนร่วมของ
ผูบ้งัคบับญัชาและการฝึกอบรม ซึ่งลกัษณะของคําถามเป็นการวดัระดบัความเป็นจรงิของการ
รบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร และใชม้าตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอตัรภาคชัน้ (Interval 
Scale) แบ่งระดบัของคาํตอบออกเป็น 5 ระดบั โดยกําหนดระดบัการใหค้ะแนนตัง้แต่ 1-5 
คะแนนดงัต่อไปน้ี 

  ระดบัความเป็นจริง  ระดบัคะแนน  
   มากทีส่ดุ    5   
   มาก    4   
   ปานกลาง    3     
   น้อย    2    
   น้อยทีส่ดุ    1    

  
 ซึ่งสามารถกําหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในการแปลความหมายของค่าคะแนนได้
(ไพศาล หวงัพานิช.  2542 : 110) ดงัน้ี 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  
            จาํนวนชัน้ 

  ชว่งของคะแนน  =     5 – 1 
                              5  

     = 0.8 
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนความคดิเหน็ในแต่ละดา้นของพนกังานสามารถ
กาํหนดไดด้งัน้ี 

 คะแนนเฉลีย่และความหมายของระดบัคะแนน 
 4.21 – 5.00 ระดบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบัเป็นจรงิมากทีส่ดุ 
 3.41 – 4.20 ระดบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบัเป็นจรงิมาก 
 2.61 – 3.40 ระดบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบัเป็นจรงิปานกลาง 
 1.81 – 2.60 ระดบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบัเป็นจรงิน้อย 
 1.00 – 1.80 ระดบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบัเป็นจรงิน้อยทีส่ดุ 

  
 ส่วนที ่ 5 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการมสี่วนร่วมของพนักงานในการทํากจิกรรม 
TPM ซึง่ลกัษณะของคําถามเป็นการวดัระดบัการมสีว่นรว่มในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการเสนอ
ความคดิเหน็ ดา้นการวางแผน ดา้นการปฏบิตัติามกจิกรรม และดา้นการตดิตามและประเมนิผล  
โดยใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลู
ประเภทอตัรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งระดบัของคาํตอบออกเป็น 5 ระดบั โดยกําหนดระดบั
การใหค้ะแนนตัง้แต่ 1-5 คะแนน ดงัต่อไปน้ี 

 ระดบัการมีส่วนร่วม  ระดบัคะแนน  
   มากทีส่ดุ    5   
   มาก    4   
   ปานกลาง    3     
   น้อย    2    
   น้อยทีส่ดุ    1 

  
 ซึง่สามารถกําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่ในการแปลความหมายของค่าคะแนน (ไพศาล 
หวงัพานิช.  2542 : 110) ดงัน้ี 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  
            จาํนวนชัน้ 

  ชว่งของคะแนน  =     5 – 1 
                              5  

     = 0.8 
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 คะแนนเฉลีย่และความหมายของระดบัคะแนน 
 4.21 – 5.00 การมสีว่นรว่มของพนกังานอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
 3.41 – 4.20 การมสีว่นรว่มของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.61 – 3.40 การมสีว่นรว่มของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60 การมสีว่นรว่มของพนกังานอยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00 – 1.80 การมสีว่นรว่มของพนกังานอยูใ่นระดบัน้อยมาก 
 
 4. ทาํการทดสอบความเทีย่งตรง (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามทีผู่ศ้กึษา

สรา้งขึน้ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธต์รวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาเสนอแนะและปรบัปรุง
แกไ้ข 

 5. ทําการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามที่ผ่านการ
ปรบัปรุงแลว้ไปทดสอบ (Pilot Test) โดยทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งบรษิทักรณีศกึษา จาํนวน 30 
คน เพื่อตรวจสอบว่า คําถามนัน้สามารถสื่อความหมายไดต้รงตามความต้องการ ตลอดจนมี
ความเหมาะสมและความยากง่ายเพยีงใด จากนัน้จึงนํามาทดสอบความเชื่อมัน่ด้วยวิธีของ   
ครอนบาค (Cronbach, Lee Joseph.  1972) 

 

α ൌ ൤
k

k ൅ 1
൨ ሾ1 െ

௜ݏ∑
ଶ

௫ଶݏ
ሿ 

 
เมือ่  α เป็นสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 

  ݇ เป็นจาํนวนขอ้ในแบบสอบถาม 
௜ݏ  

ଶ เป็นความแปรปรวนของขอ้หรอืองคป์ระกอบที ่i 
 ௫ଶ เป็นความแปรปรวนของคะแนนรวมݏ  

  
 ทาํการคาํนวณผลจากโปรแกรม SPSS for Windows จะไดค้า่สมัประสทิธิ ์ดงัน้ี 
 

α ൌ 0.897 
 
 เน่ืองจาก ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาที่ได้มีค่ามากกว่า 0.7 ทําให้แบบสอบถามที่ใช้ใน  
การศกึษา มคีวามน่าเชื่อถอือยูใ่นเกณฑท์ีย่อมรบัได ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การศกึษาครัง้น้ี เป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Method) เพื่อศกึษาถงึปจัจยัทีม่ผีล

ต่อการมสีว่นรว่มของพนกังานในการทาํกจิกรรม TPM บรษิทักรณีศกึษา โดยแหล่งในการเกบ็
รวบรวมขอ้มลูมดีว้ยกนั 2 แหล่ง ดงัน้ี 

 1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ (Primary Data) ไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง
จํานวน 388 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื ซึ่งผูศ้กึษาไดท้ําการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
ในช่วงเดอืนกรกฎาคม ถงึเดอืนสงิหาคม 2556 จากพนักงานระดบัต่างกนั 8 ระดบั ไดแ้ก่ 
ผูจ้ดัการวศิวกร พนักงานธุรการ พนักงานปฏิบตัิการโรงประกอบตวัถงั พนักงานปฏิบตัิการ 
หอ้งส ีพนักงานปฏบิตักิารโรงเฟรม พนักงานปฏบิตักิารโรงประกอบขัน้สุดทา้ย และพนักงาน
ปฏบิตักิารโลจสิตกิส ์

 2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data) ซึง่เป็นขอ้มลูเพื่อใชป้ระกอบการทาํศกึษา
นัน้ ผูศ้กึษาไดท้าํการคน้ควา้จากหนงัสอืตําราทีเ่กีย่วขอ้งวทิยานิพนธเ์อกสารงานวจิยัต่างๆ และ
เอกสารของบรษิทักรณศีกึษา เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการทาํการศกึษาในครัง้น้ี 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาทาํการประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for 
Windows โดยดาํเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 

 1. นําแบบสอบถามทีร่วบรวมไดท้ัง้หมดมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์เพื่อเตรยีม
นํามาวเิคราะห ์
 2. นําขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้ไปบนัทกึในเครื่องคอมพวิเตอรเ์พื่อทาํการวเิคราะหท์างสถติิ
โดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows 

 3. นําลกัษณะขอ้มูลปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงานผูต้อบแบบสอบถามมาวเิคราะห์
ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) กบัแบบสอบถามสว่นที ่ 1 โดยวธิกีารหาค่า  
รอ้ยละ (Percentage) และนําผลการสาํรวจความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัการทํากจิกรรม TPM 
ของพนกังานทศันคตแิละแรงจงูใจของพนกังานเกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM พฤตกิรรมองคก์ร
ทีเ่กี่ยวกบัการทํากจิกรรม TPM และการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM มาหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กบัแบบสอบถามส่วนที ่ 2 
แบบสอบถามสว่นที ่3 แบบสอบถามสว่นที ่4 แบบสอบถามสว่นที ่5 

 4. ทดสอบสถติเิชงิอนุมาน ในเรือ่งระดบัพนกังานของบรษิทักรณศีกึษา ทีม่ผีลต่อการ
มสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
กลุ่มต่างๆ เมื่อค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัหรอืใช ้ Brown-Forsythe ในการทดสอบเมื่อ
ค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่ท่ากนัโดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว One Way 
ANOVA) เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป 
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 5. ทดสอบสถิติเชิงอนุมานในเรื่องระดบัความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการทํากิจกรรม  
TPM ทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยใชส้ถติ ิ F-test ในการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่กลุ่มต่างๆ เมื่อค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัหรอืใช ้Brown-Forsythe 
ในการทดสอบเมื่อค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมท่่ากนัโดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว One Way ANOVA) เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป 

  6. ทดสอบสถิติเชิงอนุมานในเรื่องทศันคติและแรงจูงใจของพนักงานต่อกิจกรรม 
TPM ทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยใชส้ถติ ิ F-test ในการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่กลุ่มต่างๆ เมื่อค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัหรอืใช ้Brown-Forsythe 
ในการทดสอบเมือ่คา่แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนัโดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว One WayANOVA) เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป  

 7. ทดสอบสถิติเชิงอนุมาน ในเรื่องพฤติกรรมองค์กรโดยแบ่งเป็นการได้รบัการ
สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาการมสี่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและการฝึกอบรมที่มผีลต่อการมี
สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยใชส้ถติ ิ F-test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
กลุ่มต่างๆ เมื่อค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัหรอืใช ้ Brown-Forsythe ในการทดสอบเมื่อ
ค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมท่่ากนั โดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว One Way 
ANOVA) เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป 

 8. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
  8.1 สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
   8.1.1 สูตรหาค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชข้อ้มลู ดงัน้ี 
 

รอ้ยละ  = จาํนวนคาํตอบ x 100 
จาํนวนผูต้อบทัง้หมด 
 

   8.1.2 ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) ใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มลูต่างๆ 
โดยใชส้ตูร 
 

ݔ̅ ൌ 	
∑ ݔ
݊

 

 
 เมือ่  ̅ݔ แทนคา่เฉลีย่ 
 แทนผลรวมของคะแนนทัง้หมด ݔ∑   
   ݊ แทนจาํนวนตวัอยา่ง 
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   8.1.3 สตูรหาคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชค้วบคูก่บั
คา่เฉลีย่เพือ่แสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มลู 
 

ܵ. ൌ.ܦ 	ඨ
ଶݔ∑݊ െ ሺ∑ݔሻଶ

݊ሺ݊ െ 1ሻ
 

 
 เมือ่  ܵ.  แทนคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน .ܦ

 ଶ แทนผลรวมของคะแนนแต่ละหน่วยยกกาํลงัสองݔ∑݊   

   ሺ∑  ሻଶ แทนผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสองݔ
   ݊ แทนจาํนวนสมาชกิในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

  8.2 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน 
  ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ากกว่า 2 กลุ่ม  
ขึน้ไป ใชว้เิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) โดยดคู่าความ
แปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชส้ถติวิเิคราะหจ์ากค่า ANOVA (F) 
หรอืคา่ Brown-Forsythe (B) โดยใชส้ตูรดงัน้ี 
   8.2.1 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test โดย
ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545ก : 144)  
 

F ൌ
MSTrt
MSE

 

 
 เมือ่  F  แทนคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution 
   MSTrt แทนคา่ความแปรปรวนระหวา่งทรทีเมนต ์
   MSE แทนคา่ความแปรปรวนภายในทรทีเมนต ์
 
   8.2.2 วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว ANOVA (F) ในกรณีทีค่วาม
แปรปรวนของกลุ่มเทา่กนัโดยใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545ก : 312-313) 
 

F ൌ
MS୆
MS୛
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 เมือ่ 	F  แทนคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
  MS୆ แทนคา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
  MS୛ แทนคา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   
  โดย df หรอืชัน้แหง่ความเป็นอสิระระหว่างกลุ่มเท่ากบั (k-1) และภายในกลุ่ม
เทา่กบั (n-k) 
 
ตารางที ่4 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) 
แหล่งความแปรปรวน Df SS MS F 
ระหวา่งกลุ่ม (k-1) SSb MS୆ MS୆

MS୛
 

ภายในกลุ่ม (n-k) SSw MS୛  
ผลรวม (n-1) SSt   

 
   8.2.3 วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว Brown-Forsythe (B) ใชใ้นกรณีที่
คา่ความแปรปรวนของกลุ่มไมเ่ทา่กนัโดยใชส้ตูรดงัน้ี (Hartung, J. ; and Knapp, G.  2001) 
 

ߚ ൌ
MS୆
MS୛

 

 

  โดยคา่   MSௐ ൌ ∑ ሺ1 െ
௡ೕ
ே

௞
௜ୀଵ ሻ ଵܵ

ଶ 
 
 เมือ่  β  แทนคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
   MS୆ แทนคา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
     (Mean Square between Group) 
   MS୛ แทนคา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
     (Mean Square within Group) สาํหรบั Brown-Forsythe 
   ݇  แทนจาํนวนกลุ่มของตวัอยา่ง 
   n୧  แทนจาํนวนตวัอยา่งของกลุม่ที ่i 
   ܰ  แทนขนาดของประชากร 
   ଵܵ

ଶ  แทนคา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
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 และถ้าผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติแล้วต้องทําการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัโดยวธิ ี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545ก : 322-333) 
   8.2.4 วเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ LSD (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545ก : 
322-333) โดยใชส้ตูรดงัน้ี 
 

ܦܵܮ ൌ 	 ଵିഀݐ
మ
;௡ି௞ඨܧܵܯሺ

1
݊௜
൅
1

௝݊
ሻ 

 
 โดยที ่ ݊௜≠ ௝݊ 
 เมือ่  ܦܵܮ  แทนผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากรกลุม่ที ่i และ j 
ଵିഀݐ  

మ
;௡ି௞ แทนคา่ทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ T-Distribution ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม = n - k 
 แทนคา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw)  ܧܵܯ  
  ݊௜   แทนจาํนวนตวัอยา่งของกลุม่ i 
  ௝݊   แทนจาํนวนตวัอยา่งของกลุม่ j 
  α   แทนคา่ความคลาดเคลื่อน 
 
 หรอืวเิคราะหผ์ลต่างคา่เฉลีย่รายคู ่Dunnett T3 โดยใชส้ตูรดงัน้ี 
 

݀̅஽ ൌ
qୈඥ2ܯ ௌܵ/஺

√ܵ
 

 
 เมือ่  ݀̅஽  แทนคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett test 
   qୈ  แทนคา่จากตาราง Critical values of the Dunnett test 
ܯ2    ௌܵ/஺ แทนคา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   ܵ   แทนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 9. เกณฑก์ารวเิคราะหข์อ้มลู 
 9.1 การวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
สมมตฐิานทางสถติใินการทดสอบความแปรปรวน  
 H0 : ความแปรปรวนในแต่ละกลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : มอียา่งน้อย 2 กลุ่ม มคีวามแปรปรวนต่างกนั 
เกณฑใ์นการตดัสนิใจ คอื จะปฏเิสธ H0 เมือ่คา่ Sig. <α 

  9.2 การวเิคราะหส์มมตฐิานในการศกึษา 
สมมตฐิานทางสถติใินการทดสอบความแตกต่างกนัของขอ้มลู (One Way ANOVA) 
 H0 : ߤଵ ൌ ଶߤ ൌ ଷߤ ൌ ⋯ ൌ  ௡ߤ
 H1 : มμีอยา่งน้อย 1 คูท่ีไ่มเ่ทา่กนั 
เกณฑใ์นการตดัสนิใจ คอื จะปฏเิสธ H0เมือ่คา่ Sig. <α 
ถา้ทดสอบแลว้พบว่า ปฏเิสธ H0 ตอ้งมกีารทําการเปรยีบเทยีบ μ เป็นรายคู่สาํหรบั

การเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่ว่าจะใชว้ธิใีดจะตอ้งทราบเสยีก่อนว่า ค่าความแปรปรวนของคะแนน
ตวัแปรตามนัน้ มคี่าเท่ากนัหรอืไม่ ถา้ค่าความแปรปรวนมคี่าเท่ากนัใหใ้ชว้ธิ ี LSD แต่ถา้ค่า
ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนัใหใ้ชว้ธิ ีDunnett T3 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 สรปุคา่สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน (Hypothesis Tests) ดงัน้ี 

สมมตฐิานขอ้ที ่1 : พนักงานที่มรีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการ
ทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ คอื One-Way ANOVA 

สมมตฐิานขอ้ที ่2 : ระดบัความรูข้องพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนั มี
ผลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ คอื One-Way 
ANOVA 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3 : ระดับทัศนะคติและแรงจูงใจของพนักงานแตกที่มีต่อกิจกรรม 
TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั สถติทิีใ่ชใ้นการ
ทดสอบ คอื One-Way ANOVA 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4 : พฤตกิรรมขององคก์ร ซึง่ประกอบดว้ยการไดร้บัการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา, การมสี่วนร่วมในกจิกรรมของผูบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศในการเรยีนรูข้อง
องคก์รแตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM แตกต่างกนัสถติทิีใ่ชใ้นการ
ทดสอบ คอื One-Way ANOVA 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

การศึกษาครัง้น้ี เป็นการศึกษาปจัจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการดําเนินการ
บํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม (Total Productive Maintenance : TPM) ของบรษิทั
กรณศีกึษา การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลู ผูศ้กึษาไดก้ําหนดสญัลกัษณ์
ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 

n   แทนจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 Xഥ  แทนคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D.  แทนคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
df   แทนชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
SS   แทนผลรวมของคา่ความเบีย่งเบนยกกาํลงัสอง (Sum of Square) 
MS  แทนคา่เฉลีย่ของผลรวมคา่ความเบีย่งเบนยกกาํลงัสอง (Mean Square) 
F   แทนคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
Sig.  แทนคา่นยัสาํคญัทางสถติ ิ

 *   แทนมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
H0  แทนสมมตฐิานหลกั 
H1  แทนสมมตฐิานรอง 

 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการศกึษา 
ครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดว้เิคราะหแ์ละนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธบิายโดยเรยีงลําดบั
หวัขอ้เป็น 2 สว่น ดงัน้ี 
 ส่วนที ่ 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิพรรณา ไดแ้ก่ ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 
ความเขา้ใจในกจิกรรม TPM ของพนักงาน ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจของ
พนกังานทีม่ต่ีอกจิกรรม TPM การรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
และการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 

1. พนักงานทีม่รีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM 
แตกต่างกนั 
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2. ระดบัความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมี
สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

3. ระดบัความคิดเห็นทางด้านทศันะคติและแรงจูงใจของพนักงานที่มต่ีอกิจกรรม 
TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

4. ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนนัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร แตกต่างกนั 
มผีลต่อการ มสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา 
 1.1 ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัพนักงาน และระยะ 

เวลาในการทํางาน โดยแจกแจงจํานวนและค่าร้อยละผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถามทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้น้ี จาํนวน 370 คน จาํแนกตามตวัแปรได ้
ดงัน้ี 

 
ตารางที ่5 จาํนวนและคา่รอ้ยละขอ้มลูเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 313 84.6 
หญงิ 57 15.4 
รวม 370 100.0 

 
จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า พนกังานทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 370 คน เป็น

เพศชาย จาํนวน 313 คน คดิเป็น รอ้ยละ 84.6 และเพศหญงิ จาํนวน 57 คน คดิเป็น รอ้ยละ 
15.4 โดยทีพ่นกังานทีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย 
 
ตารางที ่6 จาํนวนและคา่รอ้ยละขอ้มลูอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ไมเ่กนิ 20 ปี 3 0.8 
21-30 ปี 190 51.4 
31-40 ปี 117 31.6 
41-50 ปี 57 15.4 
51 ปีขึน้ไป 3 0.8 
รวม 370 100.0 
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จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า พนกังานทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 370 คน เป็น
พนกังานอายุน้อยกว่า 20 ปี จาํนวน 3 คน คดิเป็น รอ้ยละ 0.8 เป็นพนกังานทีม่อีายุ 21-30 ปี 
จาํนวน 190 คน คดิเป็น รอ้ยละ 51.4 เป็นพนกังานทีม่อีายุ 31-40 ปี จาํนวน 117 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.6 เป็นพนักงานทีม่อีายุ 41-50 ปี จํานวน 57 คน คดิเป็น รอ้ยละ 15.4 และเป็น
พนักงานที่มอีายุมากกว่า 51 ปี จํานวน 3 คน คดิเป็น รอ้ยละ 0.8 โดยพนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่มอีายรุะหวา่ง 21-30 ปี รองลงมา คอื 31-40 ปี 

 
ตารางที ่7 จาํนวนและคา่รอ้ยละขอ้มลูระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
มธัยมศกึษา/ปวช. 182 49.2 
อนุปรญิญา/ปวส. 48 13.0 
ปรญิญาตร ี 132 35.7 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 8 2.2 
รวม 370 100.0 

 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า พนกังานทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 370 คน เป็น
พนกังานทีจ่บมธัยมศกึษา หรอืปวช. จาํนวน 182 คน คดิเป็น รอ้ยละ 49.2 อนุปรญิญา หรอื 
ปวส. จาํนวน 48 คน คดิเป็น รอ้ยละ 13.0 ปรญิญาตร ีจาํนวน 132 คน คดิเป็น รอ้ยละ 35.7 
และสงูกว่าปรญิญาตร ี จาํนวน 8 คน คดิเป็น รอ้ยละ 2.2 โดยพนกังานทีต่อบแบบสอบถาม  
สว่นใหญ่จบมธัยมศกึษา หรอืปวช. คดิเป็น รอ้ยละ 49.2 
 
ตารางที ่8 จาํนวนและคา่รอ้ยละขอ้มลูระดบัพนกังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัพนักงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ผูจ้ดัการ/ผูบ้รหิาร 15 4.1 
วศิวกร 22 5.9 
พนกังานธุรการและอื่นๆ 97 26.2 
พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบตวัถงั 40 10.8 
พนกังานปฏบิตักิารหอ้งส ี 43 11.6 
พนกังานปฏบิตักิารโรงเฟรม 26 7.0 
พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบขัน้สดุทา้ย 94 25.4 
พนกังานปฏบิตักิารโลจสิตกิส ์ 33 8.9 
รวม 370 100.0 
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จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า พนกังานทีต่อบแบบสอบถาม จาํนวน 370 คน เป็น
พนกังานระดบัจดัการ จํานวน 15 คน คดิเป็น รอ้ยละ 4.1 วศิวกร จาํนวน 22 คน คดิเป็น    
รอ้ยละ 5.9 พนกังานธุรการและอื่นๆ จาํนวน 97 คน คดิเป็น รอ้ยละ 26.2 พนกังานปฏบิตักิาร
โรงประกอบตวัถงั จาํนวน 40 คน คดิเป็น รอ้ยละ 10.8 พนกังานปฏบิตักิารหอ้งส ีจาํนวน 43 
คน คดิเป็น รอ้ยละ 11.6 พนกังานปฏบิตักิารโรงเฟรม จํานวน 26 คน คดิเป็น รอ้ยละ 7.0 
พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบขัน้สุดทา้ย จาํนวน 94 คน คดิเป็น รอ้ยละ 25.4 และพนกังาน
ปฏบิตักิารโลจสิตกิส ์จาํนวน 33 คน คดิเป็น รอ้ยละ 8.9 โดยพนักงานทีต่อบแบบสอบถาม  
สว่นใหญ่เป็นพนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบขัน้สดุทา้ยคดิเป็น รอ้ยละ 25.4 
 
ตารางที่ 9 จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลอายุการทํางานกับบริษัทกรณีศึกษา ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
อายกุารทาํงานกบับริษทั จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 196 53.0 
6-10 ปี 92 24.9 
11-20 ปี 49 13.2 
21-30 ปี 33 8.9 
รวม 370 100.0 

 
จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า พนักงานทีต่อบแบบสอบถามจํานวน 370 คน มี

อายุการทาํงานกบับรษิทักรณีศกึษา น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี จาํนวน 196 คน คดิเป็น รอ้ยละ 
53.0  มอีายุการทํางานกบับรษิทั 6-10 ปี จาํนวน 92 คน คดิเป็น รอ้ยละ 24.9  มอีายุการ
ทาํงานกบับรษิทั 11-20 ปี จํานวน 49 คน คดิเป็น รอ้ยละ 13.2 มอีายุการทํางานกบับรษิทั   
21-30 ปี จาํนวน  33 คน คดิเป็น รอ้ยละ 8.9 โดยพนกังานทีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายุ
การทาํงานกบับรษิทัตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 5 ปี คดิเป็น รอ้ยละ 53.0 

 
 1.2 ความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ของพนกังาน 
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ตารางที ่10 ความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ของพนกังาน 

ความรู้เก่ียวกบักิจกรรม TPM 
ตอบถกู 
(ร้อยละ) 

ตอบผิด 
(ร้อยละ) 

 
 

S.D. ระดบัความรู้ 

1. TPM ยอ่มาจาก Total Productive 
Maintenance คอื การบาํรงุรกัษาทวผีลแบบ
ทุกคนมสีว่นรว่ม 

92.20 7.80 0.92 0.27 สงู 

2. เป้าหมายของ TPM คอื เครือ่งจกัรขดัขอ้ง
เป็นศนูยอุ์บตัเิหตุเป็นศนูย ์ของเสยีเป็นศนูย ์

88.90 11.10 0.89 0.31 สงู 

3. ลกัษณะทีส่าํคญัของระบบ TPM คอื ทุกคน
ในองคก์รมสีว่นรว่มในการดาํเนินกจิกรรม 
TPM ตัง้แต่ระดบัผูบ้รหิารสงูจนถงึพนกังาน
ระดบัปฏบิตักิาร 

97.00 3.00 0.97 0.17 สงู 

4. การปรบัปรงุงาน (Work Improvement) 
เป็นกจิกรรมทีล่ดความสญูเสยีในฝา่ยผลติ
เทา่นัน้ 

66.50 33.50 0.66 0.47 ปานกลาง 

5. บรษิทักรณีศกึษามกีารดาํเนินการ TPM 
ดา้นการบาํรงุรกัษาดว้ยตนเองตามหลกับนัได 
7 ขัน้ เพือ่ยกระดบัทกัษะของพนกังาน 

85.90 14.10 0.86 0.35 สงู 

ค่าเฉล่ีย 86.10 13.90 0.86 0.31 สงู 

 
ผลจากตารางที ่10 จะเหน็ไดว้่าพนักงานตอบคาํถามเกีย่วกบักจิกรรม TPM ถูกคดิ

เป็นรอ้ยละ 86.10 รวมอยูใ่นระดบัสงูโดยมคี่าเฉลีย่ของคะแนนเท่ากบั 0.86 และเมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลีย่ขอ้ 1, ขอ้ 2, ขอ้ 3 และขอ้ 5 ทีไ่ด ้มคี่าอยู่ในระดบัสงูโดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 0.92, 0.89, 0.97, และ 0.86 ตามลําดบั สว่นขอ้ 4 มคี่าอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.66 ซึ่งแสดงว่า พนักงานของบรษิัทมคีวามเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกบัการทํา
กจิกรรม TPM เป็นอยา่งด ี(ยกเวน้ขอ้ 4) 
 

 1.3 ความคดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนกังานต่อระบบ TPM 
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ตารางที ่11 ทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนกังานต่อระบบ TPM 

ทศันคติและแรงจงูใจของพนักงานต่อระบบ TPM 
 

S.D. 
ระดบัความคิดเหน็
ทางด้านทศันะคติ
และแรงจงูใจ 

1. การทาํ TPM ชว่ยใหพ้นกังานมคีวามรูค้วามชาํนาญ
ดา้นเครือ่งจกัรอุปกรณ์เป็นการเพิม่ระดบัความสามารถ
ใหก้บัพนกักงานมากขึน้ 

4.16 0.70 ด ี

2. การทาํ TPM ทาํใหส้ถานทีท่าํงานมคีวามสะอาดสรา้ง
บรรยากาศการทาํงานทีด่ ีและเกดิความรวดเรว็ในการ
ทาํงานมากขึน้ 

4.16 0.69 ด ี

3. การทาํ TPM ชว่ยใหพ้นกังานทาํงานเป็นขัน้ตอนและ
สามารถหาจุดแกไ้ขปญัหาไดง้า่ยขึน้ 

4.25 0.71 ดมีาก 

4. การทาํ TPM ไมเ่ป็นการเพิม่ภาระงานความรบัผดิชอบ
ใหก้บัตนเองมากขึน้* 

3.15 1.11 ปานกลาง 

5. การเขา้ฝึกอบรมเกีย่วกบั TPM ไมท่าํใหเ้สยีเวลาในการ
ทาํงานและไมคุ่ม้คา่* 

3.68 1.13 ด ี

6. พนกังานมคีวามสนใจและตอ้งการพฒันาศกัยภาพโดย
การทาํ TPM 

3.85 0.85 ด ี

7. พนกังานพอใจและอยากเขา้รว่มการทาํ TPM 3.78 0.85 ด ี
8. การทาํ TPM ทาํใหพ้นกังานประสบความสาํเรจ็และ
กา้วหน้าในการทาํงาน 

3.61 0.95 ด ี

9. การรว่มนําเสนอกจิกรรมปรบัปรงุต่างๆ ทาํใหพ้นกังาน
ไดแ้สดงความสามารถและเกดิความภมูใิจ 

3.84 0.84 ด ี

10. การไดร้บัรางวลัหรอืคาํชมเชยทาํใหพ้นกังานมสีว่น
รว่มการทาํกจิกรรม TPM มากขึน้ 

3.58 1.01 ด ี

ทศันคติและแรงจงูใจโดยรวม 3.81 0.88 ดี 
*มกีารปรบัแบบสอบถามและสเกลเพราะเป็นคาํถามเชงิลบ 

 
ผลจากตารางที ่11 จะเหน็ไดว้่าพนักงานมทีศันคตแิละแรงจูงใจในการทํากจิกรรม 

TPM โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.81 
เมื่อพจิารณารายขอ้ ความคดิเห็นทางด้านทศันคติและแรงจูงใจในระดบัดมีาก คือ  

การทาํ TPM, ช่วยใหพ้นกังานทาํงานเป็นขัน้ตอนและสามารถหาจุดแกไ้ขปญัหาไดง้า่ยขึน้ โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25 ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจในระดบัด ีคอื การทํา TPM 
ช่วยใหพ้นักงานมคีวามรูค้วามชํานาญดา้นเครื่องจกัรอุปกรณ์ เป็นการเพิม่ระดบัความสามารถ
ใหก้บัพนักงานมากขึน้ การทําTPM ทําใหส้ถานทีท่ํางานมคีวามสะอาดสรา้งบรรยากาศการ
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ทาํงานทีด่แีละเกดิความรวดเรว็ในการทํางานมากขึน้ การเขา้ฝึกอบรมเกีย่วกบั TPM ไม่ทาํให้
เสยีเวลาในการทํางานและไม่คุม้ค่าพนักงานมคีวามสนใจและตอ้งการพฒันาศกัยภาพ โดยการ
ทาํ TPM, พนกังานพอใจและอยากเขา้รว่มการทาํ TPM, การทาํ TPM ทาํใหพ้นกังานประสบ
ความสาํเรจ็และกา้วหน้าในการทาํงาน, การรว่มนําเสนอกจิกรรมปรบัปรุงต่างๆ ทําใหพ้นกังาน
ไดแ้สดงความสามารถและเกดิความภูมใิจ และการไดร้บัรางวลัหรอืคําชมเชยทําใหพ้นักงานมี
สว่นร่วมการทํากจิกรรม TPM มากขึน้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16, 4.16, 3.68, 3.85, 3.78, 
3.61, 3.84 และ 3.58 ตามลําดบั ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจในระดบัดใีนระดบั
ปานกลาง คอื การทาํ TPM ไมเ่ป็นการเพิม่ภาระงานความรบัผดิชอบใหก้บัตนเองมากขึน้ โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.15 

  
 1.4 การรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 

 
ตารางที ่12 การรบัรูข้องพนกังานในการสนนัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 

พฤติกรรมองคก์รในการดาํเนินกิจกรรม TPM 
 

S.D. 
ระดบัความ
เป็นจริง 

การได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา       
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนําแนวทางและขอ้คดิเหน็ต่างๆ
เกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM 

3.31 0.95 ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ในการดาํเนินกจิกรรม
ต่างๆ ของ TPM 

3.38 0.92 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชามกีารชีแ้จงเป้าหมายและผลการดาํเนินงาน
ในการทาํกจิกรรม TPM อยูต่ลอดเวลา 

3.32 1.02 ปานกลาง 

4. ผูบ้งัคบับญัชาสง่เสรมิการทาํกจิกรรม TPM และการให้
ผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

3.16 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.96 ปานกลาง 
การมีส่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชา    
1. ผูบ้งัคบับญัชามกีารตรวจสอบและใหค้วามสนใจในการทาํ 
TPM ของพนกังาน 

3.25 0.93 ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้รว่มการนําเสนอผลงานการทาํกจิกรรม 
TPM เสมอ 

3.27 0.88 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรมกลุม่ยอ่ยของ
พนกังานเสมอ 

3.23 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.91 ปานกลาง 
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ตารางที ่12 การรบัรูข้องพนกังานในการสนนัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร (ต่อ) 

พฤติกรรมองคก์รในการดาํเนินกิจกรรม TPM 
 

S.D. 
ระดบัความ
เป็นจริง 

การฝึกอบรม    
1. การฝึกอบรมชว่ยเสรมิสรา้งความเขา้ใจในการทาํกจิกรรม 
TPM แก่พนกังานและทาํใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจไปใน
ทศิทางเดยีวกนั 

3.94 0.79 มาก 

2. การฝึกอบรมจะชว่ยพฒันาทกัษะของพนกังานเกีย่วกบั
เครือ่งจกัรและเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีท่าํใหค้วามสามารถในการ
บาํรงุรกัษาเครื่องจกัรสงูขึน้ และมปีระสทิธภิาพ 

3.94 0.82 มาก 

3. การฝึกอบรมชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพของพนกังานในการ
ปฏบิตังิาน 

3.90 0.82 มาก 

รวม 3.93 0.81 มาก 
การรบัรู้การสนับสนุนกิจกรรม TPM จากองคก์รโดยรวม 3.49 0.89 มาก 

 
ผลจากตารางที ่12 จะเหน็ไดว้่าการรบัรูข้องพนักงานในการสนันสนุนกจิกรรม TPM 

จากองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัเป็นจรงิมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 และเมื่อพจิารณา    
รายดา้น พบว่า ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากจากผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัเป็นจรงิ
ปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.29 เมื่อพจิารณารายขอ้ของการรบัรูข้องพนักงานใน
การสนันสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากจากผูบ้งัคบับญัชา   
ทุกขอ้อยู่ในระดบัเป็นจรงิ ปานกลาง คอื ผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําแนวทางและขอ้คดิเห็น
ต่างๆ เกีย่วกบัการทํากจิกรรม TPM ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ในการดําเนินกจิกรรม
ต่างๆ ของ TPM ผูบ้งัคบับญัชามกีารชี้แจงเป้าหมายและผลการดําเนินงานในการทํากจิกรรม 
TPM อยู่ตลอดเวลา ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสรมิการทํากจิกรรม TPM และการใหผ้ลตอบแทนที่
เหมาะสมโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.31, 3.38, 3.32 และ 3.16 ตามลาํดบั 

ด้านการมสี่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัเป็นจรงิ ปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.25 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัเป็นจรงิ ปานกลาง คอื ผูบ้งัคบับญัชามี
การตรวจสอบและใหค้วามสนใจในการทํา TPM ของพนักงานผูบ้งัคบับญัชามเีขา้ร่วมการ
นําเสนอผลงานของการทาํกจิกรรม TPM ผูบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรมกลุ่มยอ่ย
ของพนกังานโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.25, 3.27 และ 3.23 ตามลาํดบั 

ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัเป็นจรงิ มาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ทุกขอ้อยูใ่นระดบัเป็นจรงิ มาก คอื การฝึกอบรมช่วยเสรมิสรา้งความเขา้ใจในการทาํ
กจิกรรม TPM แก่พนกังานและทาํใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจไปในทศิทางเดยีวกนัการฝึกอบรม
จะชว่ยพฒันาทกัษะของพนกังานเกีย่วกบัเครื่องจกัรและเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีท่าํใหค้วามสามารถ
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ในการการบํารุงรกัษาเครื่องจกัรสูงขึน้และมปีระสทิธภิาพการฝึกอบรมช่วยเพิม่ประสทิธภิาพ
ของพนกังานในการปฏบิตังิานโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94, 3.94 และ 3.90 ตามลาํดบั 

 
  1.5 การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ของพนกังาน 
 
ตารางที ่13 การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ของพนกังาน 

การมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม TPM 
 

S.D. 
ระดบัความ
เป็นจริง 

การเสนอความคิดเหน็       
1. พนักงานมสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็และชี้แจงปญัหา
ต่างๆ ในการดาํเนินกจิกรรม TPM  

2.95 0.91 ปานกลาง 

2. พนักงานเขยีนขอ้เสนอแนะหรอืการปรบัปรุงงานที่เป็น
ประโยชน์แก่องคก์ร 

2.85 0.95 ปานกลาง 

3. ในกรณีมกีารแกไ้ขปญัหาทีไ่มส่อดคลอ้งกบัสภาพปญัหา 
พนกังานไดแ้สดงความคดิเหน็โตแ้ยง้ไดอ้ยา่งมเีหตุผล 

2.88 0.97 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.94 ปานกลาง 
การวางแผน 

   
4. พนกังานไดร้ว่มวางแผนกาํหนดรายละเอยีดหรอืวธิี
ดาํเนินกจิกรรม TPM 

2.68 1.00 ปานกลาง 

5. พนกังานไดร้ว่มคน้หาสาเหตุของปญัหาการดาํเนิน
กจิกรรม TPM ในหน่วยงาน 

2.93 1.01 ปานกลาง 

6. พนกังานดร้ว่มวางแผนปรบัปรงุแกไ้ขปญัหาเพือ่ตดิตาม
ผลการดาํเนินงาน 

2.83 .98 ปานกลาง 

รวม 2.81 1.00 ปานกลาง 
การปฏิบติัตามกิจกรรม 

   
7. พนกังานเขา้รว่มฝึกอบรมเพือ่เพิม่ทกัษะการปฏบิตังิาน 2.92 1.08 ปานกลาง 
8. พนกังานไดท้าํกจิกรรม TPM ตามหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบของตนเอง 

3.23 1.03 ปานกลาง 

9. พนกังานไดบ้าํรงุรกัษาเครื่องจกัรหรอืเครือ่งมอือุปกรณ์
ในการทาํงานอยา่งน้อยอาทติยล์ะ 1 ครัง้ 

3.08 1.15 ปานกลาง 

10. พนกังานควบคุมการทาํงานเพือ่ลดความสญูเสยีต่างๆ
ทีจ่ะเกดิขึน้ในการทาํงาน 

3.41 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.16 1.06 ปานกลาง 
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ตารางที ่13 การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ของพนกังาน (ต่อ) 

การมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม TPM 
 

S.D. 
ระดบัความ
เป็นจริง 

การติดตามและประเมินผล    
11. พนกังานไดต้ดิตามผลการทาํกจิกรรม TPM ทุก
ขัน้ตอน 

2.98 1.02 ปานกลาง 

12. ในการประเมนิผลการทาํกจิกรรม TPM แลว้พบปญัหา
และอุปสรรค พนกังานจะนําไปปรบัปรงุอยูเ่สมอ 

3.08 .99 ปานกลาง 

รวม 3.03 1.01 ปานกลาง 
การมีส่วนร่วมโดยรวม 2.97 1.00 ปานกลาง 

 
ผลจากตารางที ่13 จะเหน็ไดว้่าการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ของพนักงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.97 และเมื่อพจิารณาการมสี่วนร่วมใน  
แต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเสนอความคดิเหน็ ดา้นการวางแผน ดา้นการปฏบิตักิจิกรรม และดา้น
การติดตามและประเมินผล พบว่า พนักงานมีส่วนร่วมอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 2.89, 2.81, 3.16 และ 3.03 ตามลาํดบั 

 
2. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
ใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows ในการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1, 2, 3 และ 4 โดย

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ โดยใชก้ารวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดยีว One Way ANOVA เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม
ขึน้ไป ในกรณีทีค่่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั หรอืใชก้ารทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยดว้ย Brown-Forsythe ในกรณีที่ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั และถ้า
ผลการทดสอบแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัแล้ว จะทําการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย 
LSD หรอืนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นดว้ย Dunnett’s T3 

ในการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา จะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของ   
แต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s Test ทดสอบในแต่ละปจัจยัทีท่าํการศกึษา ซึง่มสีมมตฐิานทาง
สถติ ิดงัน้ี 

H0 : ความแปรปรวนในแต่ละกลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั 
H1 : มอียา่งน้อย 2 กลุ่ม มคีวามแปรปรวนต่างกนั 
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ตารางที ่14 การวเิคราะหค์า่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของแต่ละปจัจยั 
Test of Homogeneity of Variances 

ปจัจยั Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ระดบัพนกังาน 1.37 7 362 0.217 
ระดบัความเขา้ใจ 4.002 2 367 0.019 
ระดบัความคดิเหน็ทางดา้นทศันคติ
และแรงจงูใจ 

0.813 4 365 0.518 

ระดบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนกจิกรรม
จากองคก์ร 

0.381 4 365 0.822 

 
 จากตารางที ่14 พบว่า ค่า Sig. ของแต่ละกลุ่มระดบัพนกังาน กลุ่มระดบัความคดิเหน็
ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจของพนกังาน และกลุ่มระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนนัสนุน
กจิกรรมจากองคก์ร มคี่าเท่ากบั 0.217, 0.518 และ 0.822 ตามลําดบั ซึง่มคี่ามากกว่า 0.05 
(Sig.>ߙ) นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
การมีส่วนร่วมโดยรวมของพนักงานที่มีระดบัพนักงานที่แตกต่างกัน มีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 การมสี่วนรว่มโดยรวมของพนกังานทีม่รีะดบัความ
คิดเห็นทางด้านทศันคติและแรงจูงใจแตกต่างกนั มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันที่ระดบั
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการมีส่วนร่วมโดยรวมของพนักงานที่มีระดบัการรบัรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กรที่แตกต่างกนั มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.05 
 ส่วนกลุ่มระดบัความเขา้ใจกจิกรรม TPM ของพนักงาน พบว่า ค่า Sig. มคี่าเท่ากบั 
0.019 ซึง่น้อยกว่า 0.05 (Sig.<ߙ) นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิาน 
รอง (H1) หมายความว่า การมสี่วนร่วมโดยรวมของพนักงานที่มรีะดบัความรู้แตกต่างกนั มี
ความแปรปรวนแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
 จากการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนขา้งตน้ ทาํใหส้ามารถสรุปค่าสถติทิีจ่ะใชท้ดสอบ
สมมตฐิานได ้ดงัตารางที ่15 
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ตารางที ่15 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานแต่ละปจัจยัของการศกึษาทีม่ผีลต่อการมสีว่นรว่ม
กจิกรรม TPM 

สมมติฐานข้อท่ี สถิติท่ีใช้ในทดสอบ 
1. พนกังานทีม่รีะดบัพนกังานต่างกนัมผีลต่อการมสีว่นรว่ม 
ในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

F-Test (Sig.>0.05) 

2. ระดบัความรูข้องพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนัมี
ผลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

Brown – Forsythe (Sig.<0.05) 

3. ระดบัทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนกังานแตกทีม่ตี่อกจิกรรม 
TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM
แตกต่างกนั 

F-Test (Sig.>0.05) 

4. พฤตกิรรมขององคก์ร ซึง่ประกอบดว้ยการไดร้บัการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา, การมสีว่นรว่มในกจิกรรมของผูบ้งัคบับญัชา
และบรรยากาศในการเรยีนรูข้ององคก์ร แตกต่างกนัมผีลต่อการมี
สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

F-Test (Sig.>0.05) 

 
 ทาํการทดสอบสมมตฐิานแต่ละขอ้ ไดผ้ลการวเิคราะหท์างสถติ ิดงัตารางที ่16 
 
ตารางที ่16 คา่สถติทิีไ่ดจ้ากการทดสอบสมมตฐิานแต่ละปจัจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิาน 

ขอ้ที ่
ปจัจยัทีม่ผีลต่อการ
มสีว่นรว่ม กจิกรม 

TPM 

Average Participation 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
 
 

ระดบัพนกังาน 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 8.424 7 1.203 1.934 *0.063 
ภายในกลุม่ 225.313 362 0.622   
รวม 233.737 369    

2 
 
 

ระดบัความเขา้ใจ
เกีย่วกบักจิกรรม 
TPM 

ระหวา่งกลุม่ 0.913 2 0.457 0.220 0.824 
ภายในกลุม่ 232.824 367 0.634   
รวม 233.737 369    

3 
 
 

ระดบัความคดิเหน็
ทางดา้นทศันคติ
และแรงจงูใจ 
 

ระหวา่งกลุม่ 20.644 4 5.161 8.840 *0.00 
ภายในกลุม่ 213.093 365 0.584   
รวม 233.737 369    

4 
 
 

ระดบัการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจาก
องคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 75.55 4 18.887 43.581 *0.00 
ภายในกลุม่ 158.187 365 0.433   
รวม 233.737 369    

*มรีะดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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  2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่ 1 : ระดบัพนกังานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํา
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

 H0 : ระดบัพนักงานต่างกนัมผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM ไม่
แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัพนักงานต่างกนัมผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากิจกรรม TPM 
แตกต่างกนั 
  จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1 พบว่า ค่า F = 1.934, Sig. = 
0.063 (>0.05) จงึยอมรบั H0  ซึง่แสดงว่า ระดบัพนกังานแตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มใน
การทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
  2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 : ระดับความรู้ของพนักงานเกี่ยวกับกิจกรรม  TPM 
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

 H0 : ระดบัความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนัมผีลต่อ
การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนัมผีลต่อ
การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั  

 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 2 พบว่า ค่า F = 0.220, Sig. = 
0.824 (>0.05) จงึยอมรบั H0 ซึง่แสดงว่า พนักงานทีม่รีะดบัความรูใ้นการทํากจิกรรม TPM 
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถติ ิ0.05 
  2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3 : ระดบัความคิดเห็นทางด้านทศันะคติและแรงจูงใจของ
พนักงานมต่ีอกจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากิจกรรม TPM 
แตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

 H0 : ระดบัความคดิเหน็ทางด้านทศันะคติและแรงจูงใจของพนักงานที่มต่ีอ
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัความคดิเหน็ทางด้านทศันะคติและแรงจูงใจของพนักงานที่มต่ีอ
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 3 พบว่า ค่า F = 8.840, Sig. = 
0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า ระดบัความคดิเหน็ทางดา้นทศันคติ
และแรงจงูใจของพนกังานแตกต่างกนัมผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึตอ้งนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิทีดสอบ LSD 
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(Least Significant Difference) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
0.05  
 
ตารางที ่ 17 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มรีะดบัความคดิเหน็ทางดา้น

ทศันคตแิละแรงจงูใจต่างกนั กบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM โดยใชว้ธิ ี LSD 
(Least Significant Difference) 

ระดบัทศันคติและแรงจงูใจของ
พนักงาน 

 ดีมาก ดี ปานกลาง น้อย น้อยมาก 
തܺ 3.43 2.96 2.76 1.63 1.88 

ดีมาก 3.43 - 0.47 
(0.000*) 

0.67 
(0.000*) 

1.80 
(0.001*) 

1.55 
(0.005*) 

ดี 2.96 - - 0.20 
(0.060*) 

1.33 
(0.014*) 

1.08 
(0.046*) 

ปานกลาง 2.76 - - - 1.13 
(0.039*) 

0.88 
(0.106*) 

น้อย 1.63 - - - - -0.25 
(0.744*) 

น้อยมาก 1.88 - - - - - 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที ่17 พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจดมีากกบัพนักงานทีม่ี
ระดบัทศันคติและแรงจูงใจด ีมคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎิเสธ H0 ซึ่งแสดงว่า
พนักงานที่มีระดบัทศันคติและแรงจูงใจดีมาก แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานที่มีระดับ
ทศันคตแิละแรงจูงใจด ีกบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 โดยพนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจดมีาก การมสีว่นรว่มในการทํากจิกรรม 
TPM โดยรวมสูงกว่า พนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจด ีโดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.67 

พนักงานที่มีระดับทัศนคติและแรงจูงใจดีมากกับพนักงานที่มีระดับทัศนคติและ
แรงจงูใจปานกลาง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า
พนักงานที่มีระดบัทศันคติและแรงจูงใจดีมาก แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานที่มีระดับ
ทศันคตแิละแรงจงูใจปานกลาง กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจดมีาก การมสี่วนร่วมในการทํา
กจิกรรม TPM โดยรวมสูงกว่า พนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจปานกลาง โดยมผีลต่าง
คา่เฉลีย่เทา่กบั 0.47 
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พนักงานที่มีระดับทัศนคติและแรงจูงใจดีมากกับพนักงานที่มีระดับทัศนคติและ
แรงจูงใจน้อย มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 (<0.05) จงึปฎิเสธ H0 และยอมรบั H1 ซึ่งแสดงว่า
พนักงานที่มีระดบัทศันคติและแรงจูงใจดีมาก แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานที่มีระดับ
ทศันคตแิละแรงจงูใจน้อย กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 โดยพนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจดมีาก การมสีว่นรว่มในการทํากจิกรรม 
TPM โดยรวมสงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจน้อย โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
1.80 

พนักงานที่มีระดับทัศนคติและแรงจูงใจดีมากกับพนักงานที่มีระดับทัศนคติและ
แรงจงูใจน้อยมาก มคี่า Sig. เท่ากบั 0.005 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า
พนักงานที่มีระดบัทศันคติและแรงจูงใจดีมาก แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานที่มีระดับ
ทศันคตแิละแรงจงูใจน้อยมาก กบัการมสี่วนรว่มในการทํากจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจดมีาก การมสี่วนร่วมในการทํา
กจิกรรม TPM โดยรวมสูงกว่า พนักงานที่มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจน้อยมาก โดยมผีลต่าง
คา่เฉลีย่เทา่กบั 1.55 

พนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจดกีบัพนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจ
น้อย มคี่า Sig. เท่ากบั 0.014 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่ี
ระดบัทศันคตแิละแรงจูงใจด ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่กบัพนักงานที่มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจ
น้อย กบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจด ีการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า 
พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจน้อย โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.33 

พนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจดกีบัพนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจ
น้อยมาก มคี่า Sig. เท่ากบั 0.046(<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานที่
มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจด ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่กบัพนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจ
น้อยมาก กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจด ีการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า 
พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจน้อยมาก โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.08 

พนักงานที่มรีะดบัทศันคติและแรงจูงใจปานกลางกบัพนักงานที่มรีะดบัทศันคติและ
แรงจูงใจน้อย มคี่า Sig. เท่ากบั 0.039 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึ่งแสดงว่า
พนักงานที่มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจปานกลาง แตกต่างกนัเป็นรายคู่กบัพนักงานที่มรีะดบั
ทศันคตแิละแรงจงูใจน้อย กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจปานกลาง การมสี่วนร่วมในการทํา
กิจกรรม TPM โดยรวมสูงกว่า พนักงานที่มีระดับทัศนคติและแรงจูงใจน้อย โดยมีผลต่าง
คา่เฉลีย่เทา่กบั 1.13 
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 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.4 สมมตฐิานขอ้ที ่4 : ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM 
จากองคก์ร แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

 H0 : ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรมTPM จากองคก์ร
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองค์กร
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 

 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 4 พบว่า ค่า F = 43.581, Sig. = 
0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึ่งแสดงว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้อง
พนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รแตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํ
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึต้องนําไปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้นโดยใชว้ธิทีดสอบ LSD (Least Significant Difference) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้ง
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  

 
ตารางที ่18 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการ

สนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รแตกต่างกนั กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM 
โดยใชว้ธิ ีLSD (Least Significant Difference) 

ระดบัการรบัรู้ของพนักงานใน
การสนับสนุนกิจกรรม TPM  

จากองคก์ร 

 
ดีมาก ดี ปานกลาง น้อย น้อยมาก 

തܺ 
3.73 3.27 2.72 2.18 1.69 

ดีมาก 3.73 - 0.46 
(0.000*) 

1.01 
(0.000*) 

1.55 
(0.000*) 

2.04 
(0.000*) 

ดี 3.27 - - 0.55 
(0.000*) 

1.09 
(0.000*) 

1.58 
(0.000*) 

ปานกลาง 2.72 - - - 0.54 
(0.000*) 

1.03 
(0.008*) 

น้อย 2.18 - - - - 0.49 
(0.223*) 

น้อยมาก 1.69 - - - - - 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 17 พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุน
กจิกรรม TPM จากองคก์รดมีากกบัพนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุน
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กจิกรรม TPM จากองคก์รด ีมคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1   
ซึง่แสดงวา่ พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
มาก แตกต่างกนัเป็นรายคู่กบัพนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม 
TPM จากองคก์รด ีกบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
มาก การมสี่วนร่วมในการทํากิจกรรม TPM โดยรวมสูงกว่า พนักงานที่มรีะดบัการรบัรู้ของ
พนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีโดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.46 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
มากกบัพนักงานที่มรีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองค์กร   
ปานกลาง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังาน
ทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก แตกต่างกนัเป็น
รายคู่กบัพนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
ปานกลาง กบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
โดยพนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก 
การมสี่วนร่วมในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงาน
ในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.01 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
มากกบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่รีะดบั
การรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก แตกต่างกนัเป็นรายคู่กบั
พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย กบัการ
มสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก การมสี่วนรว่มใน
การทํากจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุน
กจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.55 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
มากกบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย
มาก มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนักงานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก แตกต่างกนัเป็น
รายคูก่บัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย
มาก กบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก การมี
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สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการ
สนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อยมาก โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 2.04 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่รีะดบั
การรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่กบั
พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง กบั
การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนกังานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีการมสีว่นรว่มในการทาํ
กจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม 
TPM จากองคก์รปานกลาง โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.55 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย มคี่า 
Sig. เทา่กบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรู้
ของพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย กบัการมสีว่นรว่มใน
การทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้อง
พนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM 
โดยรวมสูงกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จาก
องคก์รน้อย โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.09 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดี
กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อยมาก 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่รีะดบั
การรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่กบั
พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อยมาก กบั
การมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนกังานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีการมสีว่นรว่มในการทาํ
กจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม 
TPM จากองคก์รน้อยมาก โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.58 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
ปานกลางกบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
น้อย มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่ี
ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง แตกต่างกนั
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เป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
น้อย กบัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง 
การมสี่วนร่วมในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงาน
ในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.54 

พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
ปานกลางกบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
น้อยมาก มคี่า Sig. เท่ากบั 0.008 (<0.05) จงึปฎเิสธ H0 และยอมรบั H1 ซึง่แสดงว่า พนกังานที่
มรีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง แตกต่างกนั
เป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร
น้อยมาก กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รปานกลาง 
การมสี่วนร่วมในการทาํกจิกรรม TPM โดยรวมสงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงาน
ในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อยมาก โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 1.03 
 สว่นคู่ของพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จาก
องคก์รน้อย กบัพนักงานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จาก
องคก์รน้อยมาก มคี่า Sig. เท่ากบั 0.223 (>0.05) จงึยอมรบั H0 ซึง่แสดงว่า พนกังานทีม่รีะดบั
การรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อย ไม่แตกต่างกนัเป็นรายคู่
กบัพนกังานทีม่รีะดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รน้อยมาก 
กบัการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
บทสรปุ 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลู สรปุผลการศกึษาดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา 
 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศอายุระดบัการศกึษา
ระดบัพนกังาน และระยะเวลาการทาํงานกบับรษิทั ผลการศกึษาสามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 

เพศ พบว่า พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจํานวน 313 คน     
คดิเป็น รอ้ยละ 84.6 และเพศหญงิจาํนวน 57 คน คดิเป็น รอ้ยละ 15.4  

อายุ พบว่า พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานทีม่อีายุ 21-30 ปี 
จาํนวน 190 คน คดิเป็น รอ้ยละ 51.4 เป็นพนกังานทีม่อีายุ 31-40 ปี จาํนวน 117 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.6 เป็นพนกังานทีม่อีายุ 41-50 ปี จาํนวน 57คน คดิเป็น รอ้ยละ 15.4 เป็นพนกังาน
อายุน้อยกว่า 20 ปี จาํนวน 3 คน คดิเป็น รอ้ยละ 0.8 และเป็นพนกังานทีม่อีายุมากกว่า 51 ปี 
จาํนวน 3 คน คดิเป็น รอ้ยละ 0.8 ตามลาํดบั 

ระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่จบ
มธัยมศกึษา หรอื ปวช. จาํนวน 182 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.2 ปรญิญาตร ีจํานวน 132 คน    
คดิเป็นรอ้ยละ 35.7 อนุปรญิญา หรอื ปวส. จาํนวน 48 คน คดิเป็น รอ้ยละ 13.0 และสงูกว่า
ปรญิญาตร ีจาํนวน 8 คน คดิเป็น รอ้ยละ 2.2 ตามลาํดบั 

ระดบัพนักงาน พบว่า พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานปฏบิตักิาร
โรงประกอบขัน้สุดทา้ย จาํนวน 94 คน คดิเป็น รอ้ยละ 25.4 พนกังานธุรการและอื่นๆ จาํนวน 
97 คน คดิเป็น รอ้ยละ 26.2 พนกังานปฏบิตักิารหอ้งส ีจาํนวน 43 คน คดิเป็น รอ้ยละ 11.6  
พนักงานปฏบิตักิารโรงประกอบตวัถงั จํานวน 40 คน คดิเป็น รอ้ยละ 10.8 พนักงาน
ปฏบิตักิารโลจสิตกิส ์จาํนวน 33 คน คดิเป็น รอ้ยละ 8.9 พนกังานปฏบิตักิารโรงเฟรมจาํนวน 
26 คน คดิเป็น รอ้ยละ 7.0 วศิวกร จาํนวน 22 คน คดิเป็น รอ้ยละ 5.9 และพนักงานระดบั
จดัการ จาํนวน 15 คน คดิเป็น รอ้ยละ 4.1 ตามลาํดบั 

อายุการทํางานกบับรษิัท พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุการ
ทาํงานกบับรษิทักรณีศกึษา น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี จาํนวน 196 คน คดิเป็น รอ้ยละ 53.0    
มอีายุการทาํงานกบับรษิทั 6-10 ปี จาํนวน 92 คน คดิเป็น รอ้ยละ 24.9 มอีายุการทาํงานกบั
บรษิทั 11-20 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็น รอ้ยละ 13.2 และมอีายุการทาํงานกบับรษิทั 21-30 ปี 
จาํนวน  33 คน คดิเป็น รอ้ยละ 8.9 ตามลาํดบั 
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การวเิคราะหข์อ้มลูความเขา้ใจเกีย่วกบักจิกรรม TPM ของพนกังาน 
ทาํการวดัว่าพนกังานมคีวามเขา้ใจมากหรอืน้อยเพยีงใด โดยจาํแนกเป็น 3 ระดบั คอื 

ระดบัสูง ระดบั ปานกลาง และระดบัตํ่า เมื่อวเิคราะหผ์ลพนักงานตอบคําถามเกี่ยวกบักจิกรรม 
TPM ถูกคดิเป็น รอ้ยละ 86.10 และตอบผดิ คดิเป็น รอ้ยละ13.90 ค่าเฉลีย่ของความเขา้ใจ
เกีย่วกบักจิกรรม TPM ของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสงูเทา่กบั 0.86 

 
การวเิคราะหข์อ้มลูความคดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนักงานต่อระบบ 

TPM 
ทําการวดัความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจของพนักงานในการทํากจิกรรม 

TPM โดยจะมทีศันคตแิละแรงจงูใจทีด่มีากหรอืน้อยเพยีงใดจะจาํแนกเป็น 5 ระดบั คอื ดมีาก 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยมาก เมื่อวเิคราะหผ์ลของขอ้มลูความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละ
แรงจงูใจของพนกังานในการทาํกจิกรรม TPM ผลการวเิคราะห ์พบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็
ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจในการทํากจิกรรม TPM โดยรวมอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.81 

เมื่อพจิารณารายขอ้ ความคดิเหน็ทางด้านทศันคติและแรงจูงใจในระดบัดมีาก คือ  
การทํา TPM ช่วยใหพ้นักงานทํางานเป็นขัน้ตอน และสามารถหาจุดแก้ไขปญัหาไดง้่ายขึน้   
โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจในระดบัด ีคอื การทํา
TPM ช่วยให้พนักงานมคีวามรู้ความชํานาญด้านเครื่องจกัรอุปกรณ์เป็นการเพิม่ระดบั
ความสามารถใหก้บัพนักงานมากขึน้ การทํา TPM ทําใหส้ถานทีท่ํางานมคีวามสะอาด สรา้ง
บรรยากาศการทาํงานทีด่ ีและเกดิความรวดเรว็ในการทาํงานมากขึน้ การเขา้ฝึกอบรมเกีย่วกบั 
TPM ไม่ทําใหเ้สยีเวลาในการทํางานและไม่คุม้ค่า พนักงานมคีวามสนใจและต้องการพฒันา
ศกัยภาพโดยการทาํ TPM พนกังานพอใจและอยากเขา้รว่มการทาํ TPM การทาํ TPM ทาํให้
พนกังานประสบความสาํเรจ็และกา้วหน้าในการทาํงาน การร่วมนําเสนอกจิกรรมปรบัปรุงต่างๆ
ทาํใหพ้นักงานไดแ้สดงความสามารถและเกดิความภูมใิจ และการไดร้บัรางวลัหรอืคําชมเชยทํา
ใหพ้นักงานมสี่วนร่วมการทํากจิกรรม TPM มากขึน้ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16, 4.16, 3.68, 
3.85, 3.78, 3.61, 3.84 และ 3.58 ตามลําดบั ทศันคตใินระดบัปานกลาง คอื การทํา TPM ไม่
เป็นการเพิม่ภาระงานความรบัผดิชอบใหก้บัตนเองมากขึน้ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.15 
  
 การวเิคราะหข์อ้มลูการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
 ทาํการวดัการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร โดยองคก์รจะมพีฤตกิรรมทีม่ผีลต่อ
การทาํกจิกรรม TPM ทีด่มีากหรอืน้อยเพยีงใดจะจาํแนกเป็น 5 ระดบั คอื ดมีาก มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยมาก เมื่อวเิคราะห์ผลของขอ้มูลการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม 
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TPM จากองคก์รผลการวเิคราะห ์พบว่า การรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM 
จากองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัเป็นจรงิมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.49 
 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากจากผูบ้งัคบับญัชาโดย
รวมอยูใ่นระดบัเป็นจรงิปานกลาง โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.29 เมือ่พจิารณารายขอ้ของพฤตกิรรม
องค์กรดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาทุกขอ้อยู่ในระดบัเป็นจรงิปานกลาง คอื
ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนําแนวทางและข้อคิดเห็นต่างๆ เกี่ยวกับการทํากิจกรรมTPM 
ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ในการดําเนินกจิกรรมต่างๆ ของTPM ผูบ้งัคบับญัชามกีาร
ชีแ้จงเป้าหมายและผลการดําเนินงานในการทํากจิกรรมTPM อยู่ตลอดเวลา ผูบ้งัคบับญัชา
ส่งเสรมิการทํากจิกรรม TPM และการใหผ้ลตอบแทนทีเ่หมาะสมโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31, 
3.38, 3.32 และ 3.16 ตามลาํดบั 
 ด้านการมสี่วนร่วมของผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัเป็นจรงิปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.25 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ทุกขอ้ อยู่ในระดบัเป็นจรงิปานกลาง คอื ผูบ้งัคบับญัชามี
การตรวจสอบและใหค้วามสนใจในการทํา TPM ของพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชามเีขา้ร่วมการ
นําเสนอผลงานของการทาํกจิกรรม TPM ผูบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการทํากจิกรรมกลุ่มย่อย
ของพนกังาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.25, 3.27 และ 3.23 ตามลาํดบั 
 ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดบัเป็นจรงิมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ทุกขอ้ อยูใ่นระดบัเป็นจรงิมาก คอื การฝึกอบรมช่วยเสรมิสรา้งความเขา้ใจในการทาํ
กจิกรรม TPM แก่พนกังานและทาํใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจไปในทศิทางเดยีวกนั การฝึกอบรม
จะชว่ยพฒันาทกัษะของพนกังานเกีย่วกบัเครื่องจกัรและเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีท่าํใหค้วามสามารถ
ในการการบํารุงรกัษาเครื่องจกัรสูงขึน้ และมปีระสทิธภิาพการฝึกอบรมช่วยเพิม่ประสทิธภิาพ
ของพนกังานในการปฏบิตังิาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94, 3.94 และ 3.90 ตามลาํดบั 
 จากการวเิคราะหผ์ลเป็นรายขอ้ พบว่า การรบัรูข้องพนักงานในการสนบัสนุนกจิกรรม 
TPM จากองคก์ร ทีม่ผีลต่อการทํากจิกรรม TPM ในระดบัเป็นจรงิมาก คอื การฝึกอบรมช่วย
เสรมิสรา้งความเขา้ใจในการทํากจิกรรม TPM แก่พนกังานและทาํใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจไป
ในทิศทางเดียวกัน การฝึกอบรมจะช่วยพฒันาทกัษะของพนักงานเกี่ยวกับเครื่องจกัรและ
เทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีท่าํใหค้วามสามารถในการการบาํรงุรกัษาเครือ่งจกัรสงูขึน้และมปีระสทิธภิาพ
การฝึกอบรมช่วยเพิม่ประสทิธิภาพของพนักงานในการปฏิบตัิงาน ซึ่งแสดงว่า พนักงานให้
ความสําคญักบัการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรมมคีวามสําคญัต่อตนเองในการทํากจิกรรม TPM 
มาก และเพื่อใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจในการทํากจิกรรม TPM และเป้าหมายของกจิกรรมอกีทัง้
ยงัช่วยให้สามารถพฒันาทกัษะเกี่ยวกบัเครื่องจกัรและเทคโนโลยใีหม่ๆ ได้เป็นอย่างดทีําให้
สามารถเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของตวัเองได ้

 
 



75 
 

การวเิคราะหข์อ้มลูการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ของพนกังาน 
ทําการวดัการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM ของพนักงานโดยพนักงานจะม ี  

สว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM มากหรอืน้อยเพยีงใด จะจาํแนกเป็น 5 ระดบั คอื ดมีาก มาก   
ปานกลาง น้อย และน้อยมาก เมื่อวเิคราะหผ์ลของขอ้มลูการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM 
ของพนักงานผลการวเิคราะห ์พบว่า การมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM ของพนักงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.97 
 เมื่อพจิารณาการมสี่วนร่วมในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเสนอความคดิเหน็ ดา้นการ
วางแผน ดา้นการปฏบิตักิจิกรรมและดา้นการตดิตามและประเมนิผล พบว่า พนกังานมสีว่นรว่ม
อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.89, 2.81, 3.16 และ 3.03 ตามลาํดบั 
  
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
  สมมตฐิานขอ้ 1 พนักงานทีม่รีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนรว่มในการทํา
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั  
  ผลจากการศกึษา พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัพนักงานต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นร่วมใน
การทํากิจกรรม TPM ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ดงันัน้ จงึปฏิเสธ
สมมตฐิานขอ้ 1 ทีว่า่พนกังานทีม่รีะดบัพนกังานต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม 
TPM แตกต่างกนั  
  สมมตฐิานขอ้ 2 ระดบัความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม TPM แตกต่างกนั มี
ผลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  ผลจากการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับความเข้าใจเกี่ยวกับกิจกรรม TPM 
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานขอ้ 2 ทีว่า่ระดบัความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบักจิกรรม 
TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั   
  สมมตฐิานขอ้ 3 ระดบัความคดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละแรงจงูใจของพนกังานทีม่ต่ีอ
กจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  ผลจากการศกึษา พบวา่ พนกังานทีม่รีะดบัความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจงูใจ
ทีม่ต่ีอกจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนัที่
ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานขอ้ 3 ทีว่่าพนักงานทีม่รีะดบัความ
คดิเหน็ทางดา้นทศันะคตแิละแรงจงูใจต่อกจิกรรม TPM แตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมใน
การทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนัโดยพนกังานทีม่รีะดบัทศันคตดิมีาก การมสีว่นรว่มในการทาํ
กจิกรรม TPM สงูกวา่พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตดิ ีปานกลาง น้อย และน้อยมาก สว่นพนกังานที่
มรีะดบัทศันคตดิ ีการมสีว่นร่วมในการทาํกจิกรรม TPM สงูกว่าพนกังานทีม่รีะดบัทศันคตน้ิอย



76 
 

และน้อยมาก และพนักงานทีม่รีะดบัทศันคตปิานกลาง การมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM 
สงูกวา่พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตน้ิอย 
  สมมตฐิานขอ้ 4 ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร 
แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั 
  ผลจากการศกึษา พบว่า ระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM 
จากองคก์รแตกต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM แตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานขอ้ 4 ทีว่า่ระดบัการรบัรูข้องพนกังานในการ
สนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร แตกต่างกนั มผีลต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM 
แตกต่างกนัโดยระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รดมีาก 
การมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM สูงกว่าระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุน
กจิกรรม TPM จากองคก์รด ีปานกลาง น้อย และน้อยมาก ส่วนการรบัรูข้องพนักงานในการ
สนบัสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์รด ีการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM สงูกวา่ระดบัการ
รบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองค์กรปานกลาง น้อย และน้อยมาก    
และระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองค์กรปานกลาง การม ี 
ส่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM สงูกว่าระดบัการรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม 
TPM จากองคก์รน้อย และน้อยมาก 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่องปจัจยัที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินการ
บํารุงรกัษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม บรษิัทกรณีศึกษา มีประเด็นสําคญัที่สามารถนํามา
อภปิรายผลได ้ดงัน้ี 
 1. ระดบัพนักงาน มผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวจิยัของอญัชล ีพนัธ์ทอง (2553) ไดศ้กึษา การมสี่วนร่วมของพนักงานในกจิกรรมการ
บํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วมมผีลต่อการปฎบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั
โกลด์ เพรส อนิดสัตร ีจํากดั ซึ่งผลจากการศกึษา พบว่า ตําแหน่งงานมผีลต่อการปฎิบตัิงาน
ของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั 
 2. ความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM กบัการมสีว่นรว่มในการ
ทาํกจิกรรม TPM จากการศกึษา พบว่า ความเขา้ใจของพนกังานเกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM 
มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ
ประภาเพญ็ สุวรรณ (2520) ที่กล่าวว่า ความเขา้ใจ หมายถงึ ความสามารถในการนําความรู้
ความจําไปปรับปรุงดัดแปลงเพื่อให้สามารถตีความเละอธิบายแยกแยะจัดลําดับหรือ
เปรยีบเทยีบขอ้เทจ็จรงิต่างๆ ได ้ซึง่จากการศกึษา พบวา่ พนกังานมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบั
การทํากจิกรรม TPM ในระดบัสูงนัน้ เป็นเพยีงการแสดงพฤตกิรรมในขัน้ต้นเท่านัน้ คอื 
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พนักงานมคีวามเขา้ใจในการทํากจิกรรม TPM เป็นอย่างดแีต่กต็อ้งการกระบวนการทีจ่ะนํา
ความรูค้วามเขา้ใจของพนักงานไปพฒันาและส่งเสรมิใหเ้กดิการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรม
TPM ต่อไป 
 3. ทศันคตแิละแรงจูงใจของพนักงานที่มต่ีอกจิกรรม TPM จากการศกึษา พบว่า 
ทศันคติและแรงจูงใจของพนักงานที่มรีะดบัต่างกนั มผีลต่อการมสี่วนร่วมในการทํากิจกรรม 
TPM แตกต่างกนั ซึง่พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัดมีาก จะมสีว่นรว่มในการ
ทาํกจิกรรม TPM สงูกวา่ พนกังานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจงูใจในระดบัทีต่ํ่ากว่า ซึง่สอดคลอ้ง
กบัแนวความคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ ; และคณะ (2541 : 93) ซึง่ใหไ้ดค้วามหมายว่า ทศันคติิ
นบัเป็นสิง่ทีช่ีว้ดัพฤตกิรรมของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งด ีเพราะเป็นสิง่ทีม่คีวามสามารถบ่งบอกได ้          
การแสดงออกในพฤตกิรรมต่างๆ ได ้กล่าวคอื ทศันคตต่ิองานในเชงิบวกจะช่วยบ่งชีพ้ฤตกิรรม
ในเชงิสรา้งสรรคจ์ะมขีึน้ในตวัพนักงานตรงขา้มกบัทศันคตต่ิองานในเชงิลบ กจ็ะช่วยใหเ้หน็ถงึ
พฤตกิรรมในเชงิลบได ้ดงันัน้ ระดบัทศันคตจิงึส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมการมสี่วนร่วมที่ต่างกนั
นัน่เอง 
  แนวความคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ ; และ สมชาย หริญักติต ิ (2530 : 150) ไดใ้ห้
ความหมายว่า การจงูใจ หมายถงึ วธิกีารชกันําพฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงค์
ความตอ้งการของมนุษย ์ สิง่จูงใจจะเกดิขึน้ไดจ้ากภายใน ซึง่หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีม่ี
ความต้องการที่จะเรยีนรูห้รอืแสวงหาบางสิง่บางอย่างด้วยตนเองและภายนอกบุคคล ซึ่ง
หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีไ่ดร้บัแรงกระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเหน็จุดปลายทางหรอืสิง่ที่
เขาจะไดร้บั และนําไปสู่การแสดงพฤตกิรรมของบุคคลตามจุดมุง่หมายของผูก้ระตุน้หรอืผูจู้งใจ
ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า หากพนักงานมคีวามต้องการทีจ่ะพฒันาศกัยภาพของตนเองจากการทํา
กจิกรรม TPM และในการทํากจิกรรม TPM หากองคก์รสามารถเลอืกสิง่จูงใจทีส่ามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได ้กจ็ะทําใหเ้กดิการชกันําใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการ
ทาํกจิกรรม TPM สงูขึน้ดว้ย 
 4. การรบัรูข้องพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร จากการศกึษา 
พบว่า การรบัรูข้องพนกังานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร ทีม่รีะดบัต่างกนั มผีล
ต่อการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM แตกต่างกนั ซึง่การรบัรูข้องพนกังานในการสนบัสนุน
กจิกรรม TPM จากองคก์รระดบัดมีาก จะมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM สงูกว่า การรบัรู้
ของพนักงานในการสนับสนุนกจิกรรม TPM จากองคก์ร ในระดบัทีต่ํ่ากว่า ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวความคดิของคนิิจโิร ่นากาโน่ (2550 : 207-211) ทีก่ล่าวถงึ การมสีว่นรว่มของทุกคนในการ
ทํากจิกรรมเพื่อใหก้จิกรรมมปีระสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้ ไม่เฉพาะพนักงาน
ปฏบิตักิารเท่านัน้ แต่รวมถงึผูบ้งัคบับญัชาที่มสี่วนสําคญัที่จะเป็นตวัช่วยขบัเคลื่อนใหก้าร
ดาํเนินกจิกรรมเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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 จริรตัน์ ธรีะวราพฤกษ์ ; เจรญิศกัดิ ์ สนิธุธาน ; และ สุรวุฒ ิแกว้วมิล (2553) ทีไ่ด้
ศึกษาปจัจยัแห่งความสําเร็จหลกัของการจดัการผลผลิตทัว่ทัง้องค์กร (TPM) สําหรบั
อุตสาหกรรมกระดาษและกล่องกระดาษลูกฟูก ผลการศึกษา พบว่า การที่ผู้บริหารให้
ความสาํคญัและสนบัสนุนกจิกรรม TPM อยา่งจรงิจงัและต่อเน่ือง เป็นปจัจยัทีส่าํคญัทีสุ่ดของ
การดาํเนินการกจิกรรม TPM ใหส้าํเรจ็ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาน้ี ทีพ่บว่า พฤตกิรรมของ
องค์กรในด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาการมสี่วนร่วมในการทํากจิกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาและบรรยากาศในการเรยีนรูข้ององค์กร มผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานใน
การทํากจิกรรม TPM โดยระดบัพฤติกรรมองค์กรดมีาก มผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงาน   
สงูกวา่ระดบัพฤตกิรรมองคก์รทีต่ํ่ากวา่ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเรื่องปจัจัยองค์กรที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
ดําเนินการบํารุงรกัษาทวผีลแบบทุกคนมสี่วนร่วมในบรษิทั กรณีศกึษา ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะ 
ดงัน้ี 
 1. เรื่องความเขา้ใจเกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM พนกังานบางสว่นยงัมคีวามเขา้ใจ
ว่า การปรบัปรุงงานเป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นเฉพาะฝ่ายผลิตเท่านัน้ ซึ่งหลักของการดําเนิน
กจิกรรม TPM นัน้ การมสี่วนร่วมของทุกคนในองค์กร เป็นสิง่สําคญัที่จะทําใหก้ารดําเนิน
กจิกรรม TPM ประสบความสาํเรจ็ ดงันัน้ ทางบรษิทักรณีศกึษา ควรใหค้วามรู ้และสง่เสรมิการ
มสีว่นรว่มกจิกรรม TPM ของทุกฝา่ย 
 2. จากการสาํรวจความคดิเหน็ทางดา้นทศันคตแิละแรงจูงใจของพนักงานในการทํา
กจิกรรม TPM พบว่า พนักงานที่มรีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจในระดบัดมีาก จะส่งผลถงึการมี
ส่วนร่วมในการทํากจิกรรม TPM สงูกว่า พนักงานทีม่รีะดบัทศันคตแิละแรงจูงใจในระดบัที ่    
ตํ่ากวา่ ดงันัน้ บรษิทักรณศีกึษา สามารถสง่เสรมิการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ได ้ดว้ย
การเสรมิสรา้งทศันคตทิีด่ต่ีอระบบ TPM ใหก้บัพนักงาน และมกีารจูงใจพนักงานใหม้ากขึน้ 
เพือ่ทีจ่ะทาํใหเ้กดิการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรมทีด่ขี ึน้ 
 3. จากการศกึษาการรบัรูก้ารสนบัสนุนในการทาํกจิกรรม TPM จากองคก์ร เหน็ไดว้่า 
พนักงานมกีารรบัรู ้ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการมสี่วนร่วมของ
ผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ องค์กรจะต้องใหค้วามสําคญักบัผูบ้รหิารที่จะต้อง
ตระหนักถงึการสนับสนุนและมสี่วนร่วมในกจิกรรม TPM ใหม้ากขึน้ เพื่อที่จะทําใหพ้นักงานมี
การรบัรูแ้ละเกดิการมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM มากยิง่ขึน้ ซึง่เป็นไปตามผลการศกึษา
ว่า ระดบัพฤติกรรมองค์กรดมีาก มผีลต่อการมสี่วนร่วมของพนักงานสูงกว่าระดบัพฤติกรรม
องคก์รทีต่ํ่ากวา่ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการทาํการบาํรงุรกัษาทวีผล 

แบบทุกคนมีส่วนร่วม (TPM) บริษทักรณีศึกษา 
______________________________________________________________________ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไป 
คาํชีแ้จง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง� หรอืเตมิขอ้ความลงในชอ่งวา่งตามความเป็นจรงิ 

1. เพศ 
� ชาย  � หญงิ 

2. อาย ุ  
� ไมเ่กนิ 20 ปี � 21-30 ปี  � 31-40 ปี  
� 41-50 ปี   � 51 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศึกษา 
� ประถมศกึษา � มธัยมศกึษา/ปวช.  � อนุปรญิญา/ปวส.  
� ปรญิญาตร ี � สงูกวา่ปรญิญาตร ี � อื่นๆ ระบุ..................... 

4. ระดบัพนักงาน 
� ผูจ้ดัการ/ผูบ้รหิาร  
� วศิวกร     
� พนกังานธุรการ (Administrators/Supporter) 
� พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบตวัถงั (Body) 
� พนกังานปฏบิตักิารหอ้งส ี(Paint) 
� พนกังานปฏบิตักิารโรงเฟรม (Frame) 
� พนกังานปฏบิตักิารโรงประกอบขัน้สดุทา้ย (Final Assembly) 
� พนกังานปฏบิตักิาร โลจสิตกิส ์(Logistics) 
� อื่นๆ ระบุ...........................  

5. อายกุารทาํงานกบับริษทั 
� ตํ่ากวํ่า5 ปี  � 6 - 10 ปี   � 11 - 20 ปี 
� 21-30 ปี  � ตัง้แต่ 31 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้ความเข้าใจกิจกรรม TPM ของพนักงาน 
คาํชีแ้จง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ในชอ่ง� ทีต่รงกบัความรูข้องทา่นทีม่เีกีย่วกบักจิกรรม TPM 

ความรู้เก่ียวกบัระบบ TPM 
คาํตอบ 

ถกู ผิด 
1. TPM ยอ่มาจาก Total Productive Maintenance คอื การบาํรงุรกัษา
ทวผีลแบบทุกคนมสีว่นรว่ม 

  

2. เป้าหมายของ TPM คอื เครือ่งจกัรขดัขอ้งเป็นศนูย ์อุบตัเิหตุเป็นศนูย ์
ของเสยีเป็นศนูย ์

  

3. ลกัษณะทีส่าํคญัของระบบ TPM คอื ทุกคนในองคก์รมสีว่นรว่มในการ
ดาํเนินกจิกรรม TPM ตัง้แต่ระดบัผูบ้รหิารสงู จนถงึพนกังานระดบั
ปฏบิตักิาร 

  

4. การปรบัปรงุงาน (Work Improvement) เป็นกจิกรรมทีล่ดความ
สญูเสยีในฝา่ยผลติเทา่นัน้ 

  

5. บรษิทักรณศีกึษา มกีารดาํเนินการ TPM ดา้นการบาํรงุรกัษาดว้ย
ตนเองตามหลกับนัได 7 ขัน้ เพือ่ยกระดบัทกัษะของพนกังาน 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นทางด้านทัศนคติและแรงจูงใจของพนักงานต่อ
ระบบ TPM  
คาํชีแ้จง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ในชอ่ง � ทีต่รงกบัทศันคตขิองทา่นทีม่เีกีย่วกบัระบบ TPM 

ความคิดเหน็ทางด้านทศันคติและแรงจงูใจ 
ต่อระบบ TPM 

ระดบัทศันคติและแรงจงูใจ 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

1. การทาํ TPM ชว่ยใหพ้นกังานมคีวามรูค้วามชาํนาญ 
ดา้นเครือ่งจกัรอุปกรณ์ เป็นการเพิม่ระดบัความสามารถใหก้บั
พนกังานมากขึน้           
2. การทาํ TPM ทาํใหส้ถานทีท่าํงานมคีวามสะอาด       
สรา้งบรรยากาศการทาํงานทีด่ ีและเกดิความรวดเรว็ใน 
การทาํงานมากขึน้           
3. การทาํ TPM ชว่ยใหพ้นกังานทาํงานเป็นขัน้ตอนและ
สามารถหาจุดแกไ้ขปญัหาไดง้า่ยขึน้           
4. การทาํ TPM เป็นการเพิม่ภาระงาน ความรบัผดิชอบใหก้บั
ตนเองมากขึน้           
5. การเขา้ฝึกอบรมเกีย่วกบั TPM ทาํใหเ้สยีเวลาในการทาํงาน 
และไมคุ่ม้คา่           
6. ทา่นมคีวามสนใจและตอ้งการพฒันาศกัยภาพโดยการทาํ 
TPM      
7. ทา่นพอใจและอยากเขา้รว่มการทาํ TPM      
8. การทาํ TPM ทาํใหท้า่นประสบความสาํเรจ็และกา้วหน้าใน
การทาํงาน      
9. การรว่มนําเสนอกจิกรรมปรบัปรงุต่างๆ ทาํใหท้า่นไดแ้สดง
ความสามารถและเกดิความภมูใิจ      
10. การไดร้บัรางวลัหรอืคาํชมเชย ทาํใหท้า่นมสีว่นรว่มการทาํ
กจิกรรม TPM มากขึน้      
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามการรบัรู้ของพนักงานในการสนับสนุนกิจกรรม TPM จากองคก์ร 
คาํชีแ้จง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ในชอ่ง� ทีต่รงกบัทา่นเพยีงคาํตอบเดยีว 
 
ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นใหก้ารสนบัสนุนในการทาํ TPM ในระดบัใด 

การได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัความเป็นจริง 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนําแนวทางและขอ้คดิเหน็
ต่างๆ เกีย่วกบัการทาํกจิกรรม TPM           
2. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ในการดาํเนิน
กจิกรรมต่างๆ ของ TPM           
3. ผูบ้งัคบับญัชามกีารชีแ้จงเป้าหมาย และผลการ
ดาํเนินงานในการทาํกจิกรรม TPM อยูต่ลอดเวลา           
4. ผูบ้งัคบับญัชาสง่เสรมิการทาํกจิกรรม TPM และการ
ใหผ้ลตอบแทนทีเ่หมาะสม           

 
ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรม TPM ในระดบัใด 

การมีส่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัความเป็นจริง 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

1. ผูบ้งัคบับญัชามกีารตรวจสอบและใหค้วามสนใจใน
การทาํ TPM ของพนกังาน           
2. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้รว่มการนําเสนอผลงานการทาํ
กจิกรรม TPM เสมอ           
3. ผูบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรมกลุม่ยอ่ย
ของพนกังานเสมอ           

 
 
 
 
 
 
 
 



90 
 

ทา่นคดิวา่การฝึกอบรมมคีวามสาํคญัต่อทา่นในระดบัใด 

การฝึกอบรม 
ระดบัความเป็นจริง 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

1. การฝึกอบรมชว่ยเสรมิสรา้งความเขา้ใจในการทาํ
กจิกรรม TPM แก่พนกังานและทาํใหพ้นกังานมคีวาม
เขา้ใจไปในทศิทางเดยีวกนั           
2. การฝึกอบรมจะชว่ยพฒันาทกัษะของพนกังาน
เกีย่วกบัเครือ่งจกัรและเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีท่าํให้
ความสามารถในการบาํรงุรกัษาเครือ่งจกัรสงูขึน้ และมี
ประสทิธภิาพ           
3. การฝึกอบรมชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพของพนกังานใน
การปฏบิตังิาน           
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม TPM  
คาํชีแ้จง โปรดทาํเครือ่งหมาย ในชอ่ง � ทีต่รงกบัทา่นเพยีงคาํตอบเดยีว 

การมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม TPM 
ระดบัการมีส่วนร่วม 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

การเสนอความคิดเหน็      
1. ทา่นมสีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็และชีแ้จงปญัหา
ต่างๆ ในการดาํเนินกจิกรรม TPM            
2. ทา่นเขยีนขอ้เสนอแนะหรอืการปรบัปรงุงานทีเ่ป็น
ประโยชน์แก่องคก์ร           
3. ในกรณีการตดัสนิใจปรบัปรงุแกไ้ขปญัหาไมส่อดคลอ้ง
กบัสภาพปญัหาทีเ่กดิขึน้ทา่นไดแ้สดงความคดิเหน็โตแ้ยง้
อยา่งมเีหตุผล           
การวางแผน      
4. ทา่นไดร้ว่มวางแผน กาํหนดรายละเอยีดหรอืวธิดีาํเนิน
กจิกรรม TPM           
5. ทา่นไดร้ว่มคน้หาสาเหตุของปญัหาการดาํเนินกจิกรรม 
TPM ในหน่วยงาน           
6. ทา่นไดร้ว่มวางแผนปรบัปรงุแกไ้ขปญัหาเพือ่ตดิตาม
ผลการดาํเนินงาน           
การปฏิบติัตามกิจกรรม      
7. ทา่นเขา้รว่มฝึกอบรมเพือ่เพิม่ทกัษะการปฏบิตังิาน           
8. ทา่นไดท้าํกจิกรรม TPM ตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ
ของตนเอง           
9. ทา่นไดบ้าํรงุรกัษาเครือ่งจกัรหรอืเครือ่งมอือุปกรณ์ใน
การทาํงานอยา่งน้อยอาทติยล์ะ 1 ครัง้           
10. ทา่นควบคุมการทาํงานเพื่อลดความสญูเสยีต่างๆ ที่
จะเกดิขึน้ในการทาํงาน           
การติดตามและประเมินผล      
11. ทา่นไดต้ดิตามผลการทาํกจิกรรม TPM ทุกขัน้ตอน      
12. ในการประเมนิผลการทาํกจิกรรม TPM แลว้พบ
ปญัหาและอุปสรรค ทา่นจะนําไปปรบัปรงุอยูเ่สมอ      
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