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 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตของพนักงานบริษัท ที.ราด(ประเทศไทย)จํากัด ซึ่งมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของบริษัท จํานวน 165 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว และการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

 ผลการวิจยัพบวา พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายรุะหวาง  24-29 ป 

สถานภาพโสด  มีระดับการศึกษาในระดบัมัธยมปลายหรือตํ่ากวา มอีายุงานมากกวา 1ถึง 5 ปโดยมี

ระดับงาน 1-2  และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 7,000-8,999 บาท 

              ภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิตพบวาบริษัทมกีารสื่อสารเกีย่วกับนโยบายการเพิ่มผลผลิตถึง

พนกังานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   พนกังานมีความรู ความเขาใจดานนโยบายการเพิ่มผลผลิต

ในระดับสูง  พนักงานมทีัศนคติตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตและแรงจูงใจในนโยบายการเพิ่มผลผลิต

โดยรวมอยูในระดับดี และพนักงานมีการมสีวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตในระดับปานกลาง 

 ในการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดดังนี ้

 1.ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานไดแก อายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุงานไมมี

ผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตพบวาพนักงานทีม่รีะดับงาน และรายไดเฉล่ียตอ

เดือนตางกันมกีารมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   

 2.การสื่อสารดานนโยบายการเพิม่ผลผลิตมีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนักับการมีสวน

รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนกังานบริษทั  ที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ .01 ในระดับปานกลาง  

 3.ความรู  ความเขาใจในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมมีความสัมพนัธกบัการมีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบรษิัท  ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05   

 4.ทัศนคติของพนกังานตอนโยบายการเพิม่ผลผลิตไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบรษิัท  ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05   

 5.ปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกนักับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบรษิัท  ที่ระดับนยัสําคัญทาง

สถิติ .01 โดยมีความสมัพนัธในระดับปานกลาง  
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 The objectives of this research were to study factors affecting employee’s 

participation policy of T.RAD (Thailand) Co., Ltd. The samples of the research were 165 

employees. Questionnaire was used as a tool to collect data. The statistics used for data 

analyzing were percentage, mean, standard deviation ,t-test, one-way analysis of variance 

and Pearson product moment correlation coefficient.   

 The research revealed that the majority of employees were aged between 24-29 

years old, single marital status, having secondary education or below, had worked less than 

1-5 years, has holding position in level 1-2 and having average monthly income between 

7,000-8,999 Baht. 

 The results of the study concluded that the companys’ communication in 

productivity policy were at moderate level. The employees were highly knowledgeable 

about productivity policy. Their attitude and motivation towards the productivity policy were 

rated at good level and  employees’ participation  were in productivity policy rated at 

moderate level . 

 The results of hypothesis in this research were found as follows : 

  1.The demographic factor of employee such as age, marital status ,education 

working experience had no effect on  employees’ participation in productivity policy .But the 

position level and average income per month affected employees’ participation in 

productivity policy. 

 2. Communication in productivity policy was related to the employees’ participation 

in productivity policy at .01 statistically significant level in the same direction at the moderate 

level. 

  3. Knowledge in productivity policy was not related to the employees’ participation 

in productivity policy at .05 statistically significant level . 

 4. Employees’ attitude towards the productivity policy was not related to the 

employees’ participation in productivity policy at .05 statistically significant level . 



 

 5. Motivation in productivity policy was related to the employees’ participation in 

productivity policy at .01 statistically significant level in the same direction at the moderate 

level. 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ

ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 

บริษัท ที .ราด (ประเทศไทย) จํากัด    ของวรญา ฉิมพลี ฉบับนี้แลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของ

การศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ  ของมหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒได 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 

      .................................................................. 

             (อาจารย ดร.ไพบูลย  อาชารุงโรจน)  

 

 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 

      .................................................................. 

               (รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา)  

 

 คณะกรรมการสอบ 
 

      ..................................................................ประธาน 

               (อาจารย ดร.ไพบูลย  อาชารุงโรจน)  
 

      ..................................................................กรรมการสอบสารนิพนธ 

               (อาจารย สิฏฐากร  ชทูรัพย)    
 

      ..................................................................กรรมการสอบสารนิพนธ 

              (รองศาสตราจารย ดร. สุภาพรรณ  สิริแพทยพิสุทธิ)์  

   

 

 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับนี้ เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจดัการ ของมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

      ....................................................................คณบดีคณะสังคมศาสตร 

         (ผูชวยศาสตราจารย ดร.กติติมา สังขเกษม)  

         วนัที่................เดือน พฤษภาคม พ.ศ.2551 



 

ประกาศคุณูปการ 
  

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาอยางสูงสุดจาก ดร.ไพบูลย อาชารุงโรจน 

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ 

เพื่อใหสารนิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรและ

คณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันเปนประโยชนแกผูวิจัย 

 ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือเต็มใจและสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งมีสวนทําใหการวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ขอขอบพระคุณทุกคนในครอบครัว นองสาวและเพื่อนอันเปนที่รัก ที่เปนกําลังใจและคอย

ชวยเหลือแนะนําการทําสารนิพนธฉบับนี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตรและบัณฑิตวิทยาลัยทุก

ทานตลอดจนผูมีสวนรวมในความสําเร็จตองานวิจัยครั้งนี้ทุกทาน 

 ทายสุดนี้ คุณประโยชนและความดีอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยของนอมบูชาคุณบิดา 

มารดา ที่ไดอบรมส่ังสอน ปลูกฝงคุณความดี และความมานะ อุตสาหะ ตลอดจนคณาจารยทุกทานที่

ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันเปนพื้นฐานสําคัญของความสําเร็จในวันนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 อุตสาหกรรมยานยนต อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเลกทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมที่มี
ความสําคัญตอการพัฒนาประเทศทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม  เปนแหลงถายทอดเทคโนโลยี
กอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพในดานการผลิตสําหรบัอุตสาหกรรมตอเน่ืองตางๆโดยนํามาซึ่งการ
แขงขันทางดานเทคโนโลย ี  บุคลากร และตนทุนในการผลิตของผูผลิตชิ้นสวน  โดยทั่วไปกิจการ
ยอมมีวัตถุประสงคที่จะสรางความมั่นคงในระยะยาวแตดวยสภาพเศรษฐกิจในโลกปจจุบันซึ่งมี
แนวโนมชะลอตัวรวมถึงปจจัยลบทางการผันผวนทางการเมือง ราคาน้ํามันซึ่งยังเคลื่อนไหวใน
ระดับสูงน้ันสงผลใหผูบริโภคมีความระมดัระวังในการตัดสินใจซื้อสินคา สําหรับกิจการตางหนีไมพน
การแขงขันจากทั้งคูแขงในธรุกิจเดียวกันหรือผูประกอบการที่ผลติสนิคาทดแทนทัง้ในและ
ตางประเทศ การที่องคการจะมีความสามารถในการแขงขันไดนั้นองคการจะตองมีการปรับปรุงและ
พัฒนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถสรางความพึงพอใจ
ใหกับลูกคาในตัวสินคาและบริการ  ราคาแขงขันได  ผูบริหารจะตองกําหนดนโยบาย วตัถุประสงค
และเปาหมายในการดําเนินงานในฝายตาง ๆ และมีการนํานโยบายทําใหมีการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม  การดําเนินงานภายใตกรอบนโยบายตางๆ นั้นจะประสบผลสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับการมี
สวนรวมของบุคลากรที่อยูในองคการเปนสําคัญ 
                การเพิ่มผลผลิตนบัเปนหัวใจสําคัญในการเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับองคการทําให
มีความสามารถในการแขงขนัในอุตสาหกรรมตาง ๆ ทําใหการผลิตสนิคาและบริการมีคุณภาพสูงขึ้น
ในปริมาณที่มากขึ้นอยางมีประสิทธผิลโดยใชทรัพยากรหรือปจจัยการผลิตเทาเดิมหรือนอยกวาเดิม
อยางมีประสิทธิภาพ การบรหิารการเพิ่มผลผลติภายในองคกรจะประสบความสําเรจ็ไดนั้นตอง
ดําเนินการอยางตอเน่ืองและเปนระบบ มีระเบียบ การเพิ่มผลผลติเปนเรื่องของการมีสวนรวมของ
ทุกคนภายในองคกร ทุกคนจะตองมีเปาหมายรวมกัน  ผูบริหารระดับสูงของบริษัทจะตองกําหนด
เปนนโยบายเพื่อใหพนักงานทุกคนตระหนักถึงการผลติผลงานที่มีคณุภาพจะทําใหองคการรักษา
ลูกคาไวไดและทําใหองคกรมีกําไรสูงขึ้น องคการเจริญเติบโตมากขึ้น คุณภาพชีวติของพนักงานดี
ขึ้น 
               บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัดเปนบริษัทขามชาติทีมี่บริษัทแมอยูในประเทศญีปุ่น
เปนผูผลติชิ้นสวนสําหรับรถจักรยานยนต รถยนต ระบบเครื่องปรับอากาศประเภททอทองแดง , 

งานเชื่อมทองแดง ซึ่งสงขายทั้งภายในและสงออกไปตางประเทศ ซึง่บริษัทตองเผชิญกับสภาวะการ
แขงขันกับคูแขงในธุรกิจเดียวกันทั้งในและตางประเทศซึ่งเปนการแขงขันในทุกดานทั้งดานราคา 
ดานตนทุนในการผลิต ดานคุณภาพ ดานการสงมอบที่ตรงเวลา และ ดานความรูความสามารถของ
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บุคลากร เปนตน และในการที่จะทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายในแตละดานไดนั้น ฝาย
บริหารตองมีการวางแผนนโยบาย เปาหมาย แผนงานที่จะทําใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาในองคการ
อยางตอเน่ืองบริษัท   ที.ราด (ประเทศไทย)จํากัดไดมีการกําหนดนโยบายการเพิ่มผลผลิตมาใชใน
องคการเพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน  ปองกันหรือลดความสูญเสยีของผลงานกอนสง
มอบใหลูกคาทั้งภายในและลูกคาภายนอก ซึ่งหากพนักงานทุกคนสามารถผลติผลงานไดตรงตาม
ความตองการของลูกคาแลว ความสูญเสยีทั้งเวลา คาใชจายที่ไมจําเปนก็จะไมเกิดขึ้นน่ันหมายถึง
ตนทุนการผลติที่ลดลง ซึ่งในการดําเนินนโยบายการเพิ่มผลผลตินั้นจะสําเร็จไดตองเกิดจากความ
รวมมือรวมใจของพนักงานที่จะทําใหมีการนํานโยบายไปกําหนดแผนงานและทําใหเปนผล แต
ในทางปฏิบตันิั้นผูวิจัยพบวานโยบายการเพิ่มผลผลติในองคกรนั้นยังไมบรรลุตามเปาหมายของ
องคการ พนักงานบางสวนยังขาดความรู ความเขาใจประกอบกับมีพนักงานใหมหมุนเวียนเขามาซึ่ง
การสื่อสารอาจยังไมทั่วถึง และในการดําเนินงานยังขาดความตอเน่ืองและการมีสวนรวมของ
พนักงานซึ่งจะทําใหไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร  ดวยเหตุผลดังกลาวนี้การศึกษาถึงปจจัยทีมี่ผลตอ
การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตนั้นจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูวิจัยและองคการในการนํา
ขอมูลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งน้ีมาพัฒนาความรู ความเขาใจตลอดจนการวางแผนฝกอบรมและการ
กําหนดแนวทางในการบริหารงานในองคการ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.   ศึกษาถึงการสื่อสาร  ความรูความเขาใจ   ปจจัยดานจิตวิทยา ในการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ท.ีราด (ประเทศไทย) จํากัด  

           2.   เพ่ือศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของ
พนักงานบริษทั ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  

 3.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการสื่อสารในดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตกบัการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
  4.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความรู ความเขาใจในการเพิ่มผลผลิตกบัการมีสวน
รวมของพนักงานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
           5.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติและแรงจูงใจของพนักงานบริษัท ที . ราด 
(ประเทศไทย) จํากัด กับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
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ความสําคญัของการวิจัย 
           ในการศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย)จํากัดนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูบริหารและผูเกี่ยวของในองคกร
โดยสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดังนี้ 
 1. เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชวางแผนฝกอบรมดานการเพิ่มผลผลิตใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2. เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการสื่อสารเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิตภายใน
องคการใหเหมาะสม 
 3. เพ่ือเปนขอมูลสําหรบัผูบริหารและผูทีมี่หนาที่เกี่ยวของในการพิจารณาถึงปจจัยที่มีผล
ตอการดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตวามีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด   และนําไปปรับปรุง 
พัฒนาใหเกิดการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมากขึ้น 
 4. ผลจากการศึกษาวิจัยครัง้น้ี สามารถนําขอมูลไปเปนแนวทางใหกับงานวิจัยอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของและเพื่อเปนประโยชนตอการศกึษาในอนาคต 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
  
              ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีเปนพนักงานระดับปฏิบตัิการและพนกังานในสํานักงาน
ทั้งหมดใน บริษัท ที . ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสาธง ซึ่งตองปฏิบัตงิานภายใตนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต ซึ่งรวมทัง้พนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว ยกเวนระดับผูจัดการขึ้นไป รวม
ทั้งสิ้น 271 คน ณ วันที่ 12 กรกฎาคม 2550 
 
 กลุมตวัอยางเพื่อใชในการวิจัย 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงาน
บริษัทที .ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสาธง ที่มีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานภายใต
นโยบายการเพิ่มผลผลิต โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร Taro Yamane (วัลลภ ลํา

พาย: 2549) ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 161 คน และผูวิจัยไดขอเพ่ิมเปน165 คนโดยเปน

พนักงานในระดับงาน 1-7 เทานั้นจากนั้นเลือกใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified 

sampling) โดยกําหนดสัดสวนของจํานวนพนักงานจําแนกตามแผนก เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางจากทุก

แผนกและเลือกใชการสุมตวัอยางแบบสะดวก ( Convenience Sampling ) โดยใชแบบสอบถามกับ

กลุมตัวอยาง ตามจํานวนตวัอยางเทากับ 165 คน เพ่ือเปนตัวแทนกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้ง

นี้ 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังนี้ 

   1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
    1.1.1 อายุ 
                              1.1.1.1   18 ป – 23 ป 

                                    1.1.1.2   24 ป – 29 ป 

                              1.1.1.3   30 ปขึน้ไป 

                         1.1.2 สถานภาพ  

                              1.1.2.1   โสด 

                                    1.1.1.2   สมรส / อยูดวยกัน 

                              1.1.2.3   หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
    1.1.3 ระดับการศึกษา 
                                    1.1.3.1   มัธยมปลายหรือต่ํากวา 

                                    1.1.3.2   อนุปริญญา / ปวส. 

                              1.1.3.3   ปริญญาตรีหรือสูงกวา                               
    1.1.4 อายุงาน 
                                     1.1.3.1   ต่ํากวา หรือเทากับ 1 ป 

                                     1.1.3.2   มากกวา 1 – 5 ป 

                              1.1.3.3   มากกวา 5 – 10 ป 

    1.1.5 ระดับงาน 
                                     1.1.5.1   ระดับ 1 - 2 

                                     1.1.5.2   ระดับ 3 - 5 

                               1.1.5.3   ระดับ 6 - 7 

    1.1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
                                     1.1.6.1   7,000 – 8,999 บาท 

                                     1.1.6.2   9,000 – 10,999 บาท 

                               1.1.6.3   11,000 – 11,999 บาท 

                               1.1.6.4   12,000 บาทขึ้นไป 

   1.2 การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
   1.3 ความรูความเขาใจของพนักงานตอนโยบายการเพิม่ผลผลิต       
                    1.4  ปจจัยดานจิตวิทยา ไดแก 
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                               1.4.1   ทัศนคติของพนักงาน 

                               1.4.2   แรงจูงใจของพนักงาน 

                           
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลติของพนักงานบริษัท ที .ราด (ประเทศไทย) จํากัด 

  

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงาน หมายถึง  พนักงานในระดับปฏิบตัิการและพนักงานในสํานักงานทั้งพนักงาน
ประจําและพนักงานชั่วคราวของบรษิัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัดที่มีสวนเกี่ยวของในนโยบายการ

เพ่ิมผลผลติตัง้แตระดับงาน 1 ถึง 7โดยยกเวนระดับผูจัดการขึ้นไป 
 2. การเพิ่มผลผลิต หมายถึง  เครื่องมือที่จะชวยในการดําเนินธุรกิจใหเราใชทรัพยากร
ตางๆ ไดแก โรงงาน ทุน(เครื่องจักร เทคโนโลยี วตัถดิุบ) ใหเกิดคุณคาและประโยชนสูงสุดโดยการ
ยกระดับความรู ทักษะ ความมีระเบียบวินัย ความพยายาม และความรวมมือในการทํางาน ความ
พยายามในการปรับปรุงคณุภาพของงาน ระบบบริหารและวธิีการทํางานเพื่อทําใหตนทุนต่ําลง ลด
การสูญเสียทกุรูปแบบการสงมอบผลงานใหทันเวลาและการเพิ่มประสิทธิภาพ 
 3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะบคุคลของพนักงานบริษัท
ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  
                  3.1 อายุงาน หมายถึง   ระยะเวลาของการทํางานที่บริษัทท.ีราด (ประเทศไทย) จํากัด

นับตั้งแตปที่เริ่มพนการทดลองงานจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
     3.2 ระดับงาน หมายถึง   ระดับของตําแหนงของพนักงานที่กําหนดโดยบริษัทท.ีราด

(ประเทศไทย)จํากัดในขณะที่มีสภาพเปนพนักงานของบริษัทโดยแบงไดดังนี้ 
                    3.5.1  ระดับงาน 1   หมายถึง  ระดับพนักงานทั่วไป 
                    3.5.2  ระดับงาน 2   หมายถึง  ระดับรองหัวหนากลุม 
                    3.5.3  ระดับงาน 3   หมายถึง  ระดับหัวหนากลุม 
                    3.5.4  ระดับงาน 4   หมายถึง  ระดับผูชวยโฟรแมน 
                    3.5.5  ระดับงาน 5    หมายถึง  ระดับโฟรแมน 
                    3.5.6  ระดับงาน 6    หมายถึง  ระดับเจาหนาที่สํานักงาน  
                    3.5.7  ระดับงาน 7    หมายถึง  ระดับผูชวยผูจัดการ 
                    3.5.8  ระดับงาน 8    หมายถึง  ระดับผูจัดการ / ผูจัดการอวุโส 
                    3.5.9  ระดับงาน 9    หมายถึง  ระดับผูอํานวยการ / รองผูอํานวยการ 
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     3.6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง   เงินเดือนและคาจางจากการทํางาน รวมคาจาง

จากการทํางานลวงเวลาที่พนักงานไดรับในแตละเดือนในขณะที่ทํางานกับบริษทั ที.ราด (ประเทศ

ไทย) จํากัด 
 4. การสื่อสารในองคการดานการเพิ่มผลผลิต หมายถึง  กระบวนการในการ
แลกเปลีย่นสารสนเทศขอมูล  ขอเท็จจริง ขาวสารตางๆ ความรูภายในองคการในดานนโยบายการ
เพ่ิมผลผลติ 
 5. ความรู ความเขาใจของพนักงานตอการเพ่ิมผลผลิต หมายถึง ความสามารถในการ
จดจําขอเท็จจริง เรื่องราวตางๆ และสามารถแปลความ ตีความ  
 6. ทัศนคตขิองพนักงานตอการเพ่ิมผลผลิต หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็นหรือ
ความพรอมที่จะตอบสนองตอบุคคลหรือสภาพการณตาง ๆในทางที่ดีหรือไมดีที่มีตอนโยบายการ
เพ่ิมผลผลติ 
 7. แรงจงูใจของพนักงานตอการเพ่ิมผลผลิต หมายถึง แรงขับ แรงกระตุนที่ทําใหเกิด
พฤติกรรมที่จะสนองความตองการที่เกิดขึ้นที่มีตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
 8. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต หมายถึง การแสดงออกถึงการมีสวนใน
การรับรู การวางแผน การดําเนินงาน การแกไขปรับปรุงงานซึ่งสอดคลองกับนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติของบริษัท 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
              (Independent variables)                                               (Dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุ 
2. สถานภาพ 
3. อายุงาน 
4. ระดับการศกึษา 
5. ระดับงาน 
6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 

 

 

 

 

 
 
 
การมีสวนรวมในนโยบายการ
เพิ่มผลผลติของพนักงาน  
       
 
 

การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลติ 

ความรู ความเขาใจในดานการเพิ่มผลผลิต 

ปจจัยดานจิตวิทยา 
1. ทัศนคตขิองพนักงานตอการเพิ่มผลผลิต 
2. แรงจูงใจของพนักงาน 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีอายุตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 2. พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           3. พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           5. พนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกัน 
           6. พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกนั 
           7. ปจจัยดานสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต 
  8. ปจจัยดานความรู ความเขาใจในเรื่องนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกบัการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
 9. ทัศนคตขิองพนักงานในเรื่องการเพิ่มผลผลติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 10. แรงจูงใจของพนักงานเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยเกีย่วของ และไดนําเสนอหัวขอ
ตอไปน้ี 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับความรู  ความเขาใจ 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ
  3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  4. ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
  5. ทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 
                6.  แนวคิดเกีย่วกับการรบัรูนโยบายองคกร 

                7. แนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลติ 

                8. ประวัติความเปนมาของบริษัท ที . ราด (ประเทศไทย) จํากัด 

  9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1.แนวคิดเก่ียวกับความรู ความเขาใจ 
 ความหมายของความรู ความเขาใจ มีผูไดใหความหมายไวแตกตางกันดังนี้  
              ไพศาล  หวังพานิช (2523:147-160) ความรู หมายถึง บรรดาขอเท็จจริง หรือรายละเอียด

ของเรื่องราว การกระทํา อันเปนประสบการณของบุคคลซึ่งสะสมและถายทอดสืบตอกันไป ดังนั้น
การวัดความรูความจําจึงเปนการวัดความสามารถในการระลึก ( Recall ) เรื่องราวขอเท็จจริงหรือ

ประสบการณตาง ๆ หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณเดิมที่ผูเรียนไดรับจากคําสอน การบอก
กลาว การฝกฝนของผูสอน รวมทั้งจากตํารา จากสิ่งแวดลอมตาง ๆ ดวยคําถามวัดความรูความจํา
สวนความเขาใจ หมายถึง ความสามารถในการนําความรูความจําไปดัดแปลงปรับปรุง เพ่ือให
สามารถจับใจความ อธิบาย หรือเปรียบเทียบ ความคดิขอเท็จจริงตาง ๆ 
           สมศักดิ์  สินธุระเวชญ (2530:41-44) ความรูความจํา (Knowledge) คือ ความสามารถใน

การระลึกไดถงึเรื่องราวตาง ๆ ที่เคยมีประสบการณมากอนโดยวิธีใดก็ตาม เชน จากการเรียนรูใน
หองเรียน ฟงวิทยุ ดูโทรทศัน อานหนังสือพิมพ การบอกเลาตอ ๆ กันมา เปนตนพฤติกรรมดาน
ความรูความจํานี้ยังจําแนกไดอีก 3 ลักษณะใหญๆ คือ 1) ความรูเฉพาะเรื่อง 2) ความรูใน
วิธีดําเนินการ และ 3) ความรูรวบยอดในเนื้อเรื่อง 

   1. ความรูเฉพาะเรื่อง (Knowledge of Specifics) ไดแก 
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                     1.1 ความรูเกี่ยวกับศพัทและนิยาม หมายถึง ความรูเกี่ยวกบัความหมายของคํา
ตางๆ ชื่อสัญลักษณทีใ่ชเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึง ทั้งที่เปนตัวอักษรและไมใชตวัอักษร 
                     1.2  ความรูเกี่ยวกับกฎและความจรงิเฉพาะเรื่อง ซึ่งเปนความรูเกี่ยวกับกฏเกณฑ
ที่กําหนดขึ้น และความจริงที่ปรากฏตามเนื้อเร่ือง ไดแก เหตุการณ วัน เวลา สถานที่ บุคคล จํานวน 
ขนาด  
                    2.ความรูในวธิีดําเนินการ ( Knowledge of ways and means of dealing with 

specifics) 

                          2.1 ความรูเกี่ยวกบัระเบียบแบบแผน ซึ่งเปนแบบอยาง หรือธรรมเนียมประเพณีที่

ปฏิบัติกันมาจนเปนที่ยอมรับของคนทัว่ไป 
                     2.2 ความรูเกี่ยวกับแนวโนมและลําดับขั้น หมายถึงความรูเกีย่วกับลําดับการเกิด
กอนหลังของเร่ืองราวหรือเหตุการณตาง ๆ ตลอดจนมองเห็นแนวโนมที่เกิดขึน้ในอนาคตจากการ
พิจารณาเหตุการณ และความจริงที่เกิดขึ้นในอดีตและปจจุบัน 
                     2.3  ความรูเกี่ยวกับการจําแนกประเภท หมายถึง ความรูเกี่ยวกบัการจัดหมวดหมู
ประเภท ชนิดของเหตุการณ คํา ขอความ คน สัตว สิง่ของ โดยยึดลักษณะรวมทีมี่อยู 
                         2.4  ความรูเรื่องเกณฑ หมายถึง ความรูเร่ืองเกณฑที่มีใชในการตรวจสอบ วินิจฉัย

เปรียบเทียบหรือตัดสินขอเท็จจริงตาง ๆ โดยยังไมถึงขั้นการตัดสนิหรือสรุป 
                     2.5 ความรูเกี่ยวกับระเบียบวธิี เปนความรูเกีย่วกับความสามารถในการบอก
เทคนิควิธขีั้นตอนที่ใชในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดในขั้นนี้ยังไมถึงขั้นลงมือปฏิบตัิหรือนําไปใชไดเปน
แตเพียงรูปฏบิัติเทานั้น 
                   3. ความรูรวบยอดในเนื้อเรื่อง ( Knowledge of the universal and abstractions in a 

field ) ไดแก  

                          3.1  ความรูเกี่ยวกับหลักวิชาและการขยายหลักวชิา เปนความสามารถในการบอก

หัวใจสําคัญหรือหลักของเรื่องนั้น ๆ และนําหลักการนั้นไปสัมพันธกบัเรื่องอ่ืนได 
                     3.2  ความรูเกี่ยวกับทฤษฎีและโครงสราง เปนความสามารถระลกึถึงทฤษฎีและ
หลักวิชาการตาง ๆ ที่มีการพิสูจนแลว และนํามาสัมพันธกันสรุปเปนเนื้อความใหญเดียวกันได 
                    

2.แนวคิดเก่ียวกับทัศนคต ิ          
 ความหมายเกี่ยวกับทศันคต ิ

 ทัศนคติตรงกบักับภาษาอังกฤษวา “Attitude” ซึ่งมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันดังน้ี 

 ทัศนคติ หมายถึง ความโนมเอียงที่เรียนรูเพ่ือใหมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับลักษณะที่พึง
พอใจหรือไมพึงพอใจที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรืออาจหมายถึงการแสดงความรูสึกภายในที่สะทอนวา
บุคคลมคีวามโนมเอียง พอใจหรือไมพอใจตอบางสิ่ง เชน ตราสินคา บริการ รานคาปลีก เน่ืองจาก
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เปนผลของกระบวนการทางจิตวิทยา ทัศนคติไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง แตตองแสดงวา
บุคคล กลาวถงึอะไรหรือทําอะไร (Schiffman & Kanuk. 1994 : 657) 

 ทัศนคติ หมายถึง ความรูสกึนึกคิดของบุคคลที่มีตอสิ่งในสิ่งหน่ึง ซึ่งผูบริโภคเรียนรูจาก
ประสบการณในอดีต โดยใชเปนตวัเชื่อมระหวางความคิดและพฤติกรรม นักการตลาดนิยมใชในการ
โฆษณาเพื่อสรางทัศนคติทีดี่ตอผลิตภัณฑและตราสินคา เสริมแรงและ (หรือ) เปลีย่นทัศนคต ิ(ศิ
ริวรรณ เสรีรตัน;และคณะ. 2542 : 44) 

 คอทเลอร (Kotler.2000:188) ไดใหความหมายของทัศนคติวา เปนการประเมินความพึง

พอใจของบุคคล ความรูดานอารมณ และแนวโนมการปฏิบัตทิี่มีผลตอความคิดหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
           สุพิณ เกชาคุปต (2539:46) ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดและ

เชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่งที่มองไม
เห็น แตพลังน้ีสามารถผลักดันใหมีการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทัศนคติ ดังนั้น
เราอาจกลาวไดวาทัศนคติกค็ือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดอาจเปนบุคคล 
กลุมคน ความคิด หรือสิ่งของก็ได โดยมีความรูสึกหรอืความเชื่อเปนพ้ืนฐาน 
              ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคต ิ

               อัลพอรท ( Allport.1935 : 180) กลาววา การกอรูปของทัศนคตขิองบุคคลที่มีตอสิ่งใดๆ

เกิดจากสาเหตุ ดังนี้ 
                1. การเรียนรูถึงวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมตาง ๆ ของสังคม และนําเอาสิ่งทีเ่รียนรู
เหลานั้นมาเปนรากฐานของทัศนคต ิ
                2. การแบงแยกความรูที่ไดมาจากประสบการณของตนเอง 
                3. ประสบการณที่ไดรับจากเดิม แตรุนแรงในดานดีหรือไมดี 
                4. การเลียนแบบ 
            อนันต  ศรีโสภา (2520 : 18) กลาววาทัศนคติเกิดจากปจจัยสําคัญ 2 ประการ  

                1. ประสบการณที่บุคคลมีตอสิ่งของ บุคคล หรือสถานการณที่เกิดขึ้นกับบุคคลจากการ
พบเห็น คุนเคย ไดยิน ไดฟง หรือไดอานเกี่ยวกับสิ่งน้ัน ๆ บุคคลจะไมมีทัศนคตติอสิ่งที่เขาไมมี
ประสบการณเลย 
                2. ระบบคานยิม การที่บุคคลมีทัศนคติดีหรือไมดีหรือมีความรูสึกวาสิ่งใดผิดสิ่งใดถูก
นั้นยอมขึ้นอยูกับคานิยม วฒันธรรม และมาตรฐานของกลุมที่เขาใชชวีิตอยู 
              ลักษณะของทัศนคต ิ

              พยอม วงศสารศรี (2531 : 230-231) ไดสรุปลักษณะของทัศนคติไวดังนี้ 

                 1. ทัศนคติกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เม่ือบุคคลมีความคิดเห็นตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
เราจะรูไดดวยการสังเกตพฤติกรรมที่บคุคลนั้นแสดงออกมา อาจจะแสดงออกมาดวยคําพูด สีหนา
และทาทางก็ได 
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                 2. ทัศนคตเิปนสิ่งที่ซับซอน บุคคลอาจมีความรูสึกนึกคิดตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงในลักษณะ
ซับซอนมาก 
                 3. ทัศนคติสามารถเปลี่ยนแปลงได  ทัศนคติทีบุ่คคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงจะเปนไปในทาง
ดีหรือไมดีก็ตามอาจเปลี่ยนแปลงได ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปหรือมี
การไดรับขอมูลใหมมากขึ้น ทัศนคติของบคุคลเปลี่ยนจากทัศนคติที่ยอมรับไปสูทัศนคติที่ไมยอมรับ
หรือเปลี่ยนจากทัศนคติที่ไมยอมรบัไปสูทศันคตทิี่ยอมรับ 
           อัลพอรท (Allport.1935 : 271-272) กลาวถึงลกัษณะของทัศนดติไวดังนี ้

            1. เปนภาวะจิตใจ และประสาทซึ่งแสดงออกใหเห็นทางพฤติกรรม เชน โกรธ เกลียด รัก 
เปนตน 
            2. เปนความพรอมที่จะตอบสนอง เม่ือมีทัศนคตทิีดี่ หรือไมดีตอสิ่งใดก็พรอมที่จะ
ตอบสนองตอสิ่งน้ันตามลักษณะของทัศนคติที่เกิดขึ้น 
            3. เกิดขึ้นเปนระบบโดยจัดระบบในตนเอง เม่ือเกิดทัศนคตติอสิ่งใดแลวจะเกิดตอเน่ืองและ
ติดตามมาดวยพฤติกรรมทีมี่ความสัมพันธกัน 
            4. เกิดจากประสบการณของแตละบุคคลมีสวนในการสรางเสริมทัศนคติไดดี 
            5. เปนพลังสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่แสดงออก     หมายถึง  การแสดงออกของ
พฤติกรรมตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ัน ขึ้นอยูกับทศันคตเิปนสําคัญ 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา ทัศนคติ คือ เปนความคิด ความรูสึกภายในของ
บุคคลที่มีตอสิง่ตาง ๆ อันเปนผลเนื่องมาจากการเรียนรู ประสบการณ และเปนสวนที่สําคัญในการ
กําหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรมที่มีตอสิ่งน้ัน ๆ ซึ่งอาจมีทั้งทางบวกหรือทางลบและ
สามารถเปลี่ยนแปลงได งานวิจัยนี้จะนําทฤษฎีดังกลาวไปประยุกตใชในการออกแบบสอบถามใน
สวนของทศันคติของพนักงาน  
 

3.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายเกี่ยวกับแรงจงูใจ 
            เสนาะ  ตเิยาว  (2546 : 226) การจูงใจ เปนพลังอยางหนึ่งของคนที่กระตุนใหเกิด

พฤติกรรม เพราะการจูงใจจะเปนปจจัยในการกําหนดทิศทางของพฤติกรรม  
            ไครเดอร ; และคนอื่นๆ (Crider and Other 1983 : 118)ไดใหความหมายของการจูงใจวา

การจูงใจคือความปรารถนา ความตองการ และความสนใจ ที่มากระตุนใหอินทรียไดแสดงพฤตกิรรม
ไปสูเปาหมายปลายทาง 
           เกลเลอรแมน(Gellerman. 1963) กลาววา แรงจูงใจ คือ ความมุงม่ันในการกระทําเพื่อ

ดําเนนิสูเปาหมายที่กําหนดและมีการใชพลังที่พอเหมาะ โดยเฉพาะเพื่อใหความมุงม่ันนั้นบรรลุ
เปาหมายได 
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            พรรณราย  ทรัพยะประภา (2520 : 41) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ หรือ Motivation มาจาก

รากศัพทเดิม ซึ่งเปนภาษาละตินวา Movere ซึ่งแปลวา การเคลือ่นไหว เง่ือนไข หรือสภาวะที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง  ซึ่งหมายถึง เง่ือนไขที่ไปทําใหเกิดพฤติกรรมหรือยังยั้งพฤตกิรรม

หรือไปกําหนดแนวทางพฤติกรรมที่จะแสดงออกมา ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่
อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปยังจุดหมายปลายทาง (Goal) นักจิตวิทยาเชื่อวามนุษย

หรือสัตวทีต่กอยูในสภาวะที่ไดรับแรงจูงใจจะตองมีความกระตือรือรนขวนขวายในการทํากิจกรรม
หรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหเกิดความสําเร็จ ซึ่งเปนจุดหมายปลายทางที่ตองการ 
            
              ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจงูใจ 

              เสนาะ ติเยาว (2546:211-226 )กลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไวดังนี้ 

            ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) ทฤษฎีนี้ Clayton Alderffer ไดพัฒนามาจากทฤษฎคีวาม

ตองการของมาสโลว เพ่ือทาํใหงายและนาํมาใชกับการปฏิบัตใินองคการ โดยแบงความตองการของ
คนออกเปน 3 อยางเทานั้น คือ 

           1. ความตองการมีชีวติ (Existence need) ไดแก ความตองการมีความเปนอยูที่ดีทั้งทาง

รางกายและทางวัตถุซึ่งเปนการรวมเอาความตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัย
อยูดวยกันเม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว 
           2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness need) เปนความตองการมีความสมัพันธ

ระหวางบุคคลที่ดี 
           3.  ความตองการความเจริญเตบิโต (Growth need) เปนความตองการการเติบโตและการ

พัฒนาทางจิตใจอยางตอเน่ือง ซึ่งมีลักษณะอยางเดียวกับความตองการใหตัวเองมีความสําคัญและ
ความตองการใหความคิดของตัวเองเปนจริง 
ทฤษฎีอีจีอาร มีความแตกตางที่สําคัญกบัทฤษฎีความตองการเปนลาํดับขั้นของมาสโลวอยู 2 ขอคือ 

           1. มีความตองการหลายระดับทีเ่ปนสาเหตุในการจูงใจในเวลาเดียวกัน เชน คนอาจตองการ

เงิน ตองการเพื่อนและตองการเรียนรูทักษะใหม ๆ พรอม ๆ กัน 
              2. ทฤษฎอีีอารจีเสนอแนะวาหากความตองการยังคงไมไดรับการตอบสนองคนจะเกิด

ความรูสึกสับสนความตองการจะถอยกลบัไปยังความตองการขั้นต่ํากวา แลวเริม่ตนพฤติกรรมนั้น
อีก เชน ขณะที่คนมีความตองการอยากไดเงินเขาก็กําลังตองการหาเพื่อนที่ดีแตถาหาเพื่อนที่ดีไมได
เขารูสึกวา ความตองการมีเพ่ือนถูกทําลายจึงหันกลับไปมีความตองการหาเงินใหมากยิ่งขึ้นไปอีก 
            ทฤษฎีความตองการที่เกิดข้ึนภายหลัง (Acquired Need Theory) David Mcclelland

และคณะไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภทคือ 

            1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement, nAch) เปนความตองการทีจ่ะทํา

สิ่งที่ดีขึ้นกวาเดิมทํางานที่ยุงยากใหสําเร็จ ทํางานใหไดมาตรฐานสูงหรือสามารถแกปญหาที่ซับซอน
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ได คนที่มีความตองการนี้จะทุมเทความรูความสามารถใหกับงานอยางเต็มที่จะมีความมุงม่ันในการ
แขงขันกันทํางาน ตองการทํางานคนเดียวโดยลําพังและเกิดความพอใจในความสาํเร็จของงานที่ทํา
อันเปนการใหรางวัลแกตนเอง ดังน้ัน คนที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะมีความชอบในงานที่มี
ลักษณะ ดังนี ้           
                  1.1   งานที่คนคนเดียวรับผดิชอบในผลงานที่ทํา 

               1.2   งานที่ตองทําใหสําเร็จและมีเปาหมายในการทํางานสูงและทาทาย 

               1.3   งานที่มีผลสะทอนใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาพบวาคนที่มี nAch จะมีความเชี่ยวชาญในการทํางานมีทักษะสวนตัวสูง มีความคิด

ริเร่ิมดีและเลือ่นไปสูตําแหนงสูงสุดไดเร็ว คนที่กาวหนาสูตาํแหนงผูบริหารระดับสูงจะมีความ
รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ มีความคิดกาวไกล แตบคุคลประเภทนี้ไมใชมีความตองการความสําเร็จ
เทานั้นแตยังมีความตองการอยางอ่ืนอีก 
            2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power, nPower) ไดแกความตองการที่จะควบคุมคน

อ่ืนไมวาจะเปนการใชอิทธพิลตอพฤติกรรม หรือการมีความรับผิดชอบตอคนอ่ืนคนที่มีความตองการ
มีอํานาจจะใชการจูงใจใหคนมีพฤติกรรมตามที่ตองการ มีอิทธิพลตอคนและเหตกุารณ ลักษณะของ
ผูที่ตองการอํานาจมีความชอบที่จะทํางานตอไปน้ี 
                    2.1   งานที่สามารถควบคุมคนอ่ืนได 

                2.2   งานที่สงผลกระทบตอคนและเหตุการณ 

                2.3   งานที่ทําใหสาธารณชนยอมรับและสนใจ 

            3. ความตองการมีสวนรวม (Need for Affiliation, nAff)  ไดแกความตองการเปนเพ่ือนและ

มีความสัมพันธที่ดีกับคนอื่น คนที่มีความตองการนี้จะแสวงหาความเปนมิตร การยอมรับจากสังคม
และความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลที่มีความตองการมีสวนรวมจะชอบทํางานลักษณะตอไปน้ี           
                    3.1   งานที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล 

                3.2   งานที่กอใหเกิดความเปนมิตรกับคน 

                3.3   งานที่นํามาใหเกิดการยอมรับจากสังคม 

            ทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor Theory) เปนทฤษฎีที ่Frederick Herzberg ไดสรุปถึง

ปจจัยที่ทําใหคนมีความพอใจในการทํางานซึ่งเรียกวา ปจจัยที่สรางความพอใจ (satisfier factor)

และปจจัยที่คนไมมีความพอใจในการทํางานซึ่งเรียกวา ปจจัยที่จําเปน (hygiene factor) โดย

สามารถสรุปแหลงที่มาของปจจัยจําเปนและปจจัยที่สรางความพอใจวาเกิดอะไรบางดังน้ี 
           1. ปจจัยที่จําเปนหรือที่เรียกวาปจจัยอนามัย คือแหลงที่มาของการทําใหเกิดความไมพอใจ

ในการทํางานสวนใหญเกิดจากสภาพงาน (job context)ที่ประกอบดวย 5 ปจจัยคือ 

                 1.1  สภาพการทํางาน ไดแก สภาพหอง อากาศ อุณหภูมิ เครื่องมือเครื่องใช สถานที่

ทํางาน แสงสวาง สวนใหญเปนปจจัยทางวัตถ ุ
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                 1.2  ความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ

กับผูบังคับบญัชา ความสมัพันธกับผูใตบังคับบญัชาและลูกคา 
                 1.3 นโยบายการบริหารขององคการ สวนใหญเปนเรื่องระบบงาน กฎเกณฑการ

ทํางาน สายการบังคับบัญชาในองคการ 
                 1.4  ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาโดยตรง ไดแก ความสามารถ ความเปน

ผูนํา ประสบการณ การฝกอบรม และความเชี่ยวชาญหรือทกัษะของหัวหนา 
                 1.5  คาตอบแทนหรือเงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งรวมความมั่นคงในการทํางานดวยเปน

เร่ืองเก่ียวกับระบบคาตอบแทนเปนสําคญั 
ปจจัยทั้ง 5 ถาไมเหมาะสมหรือวาไมดีคนก็เกิดความไมพอใจ แตถาปจจัยทัง้ 5 ดีและมีความ

เหมาะสม คนก็รูสึกเฉย ๆ ดังนั้นจึงเรียกวาเปนปจจัยที่มีความจําเปนที่องคกรตองจัดใหมีอยูใน
องคกรหากไมจัดใหมีปจจัยเหลานั้นอยางเหมาะสมจะเกิดปญหาในการทํางาน 
           2. ปจจัยที่สรางความพอใจ (Satisfier factor) เปนแหลงทีม่าของการทําใหเกิดความพอใจ

ในการทํางาน สวนใหญเกิดจากเนื้องาน (job content) ซึ่งแบงออกเปน 5 ปจจัยคือ 

                 2.1 ความรูสึกที่ทําใหเกิดความสําเร็จ ไดแก งานที่ทําแลวเกิดผลสําเร็จ  ทํางานที่มี

มาตรฐานสูง งานที่ยุงยาก 
                 2.2 ความรูสึกวาไดรับการยอมรับ คือองคการเห็นความสําคัญของผูปฏิบัติงาน ให

เกียรติ  ใหความสําคัญ 
                 2.3 ความรูสกึรับผิดชอบ ไดแก งานที่ผูปฏิบัติงานมคีวามรับผิดชอบในงานนั้นสูงงาน

ยากและทาทายความสามารถของผูทํางาน 
                 2.4 ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง ทํางานนั้นแลวไดรับการเลื่อนตําแหนง

สูงขึ้นและการทํางานนั้น ทําใหเกงขึ้น ชํานาญขึ้น และมีความรูมากขึ้น 
                 2.5 ความรูสึกชอบหรือไมชอบงานนั้น เปนงานที่ตรงกับรสนิยม ความชอบของ

ผูปฏิบัติงานเพียงใด หากชอบคนก็จะทํางานนั้นอยางสนุก 
ตามทฤษฎีสองปจจัยนั้นบอกไดวาปจจัยที่จําเปนนั้นองคการจะตองจัดใหมีครบถาขาดแคลนจะเกิด
ความไมพอใจแตถาจัดปจจัยที่จําเปนครบถวนสมบูรณผูปฏิบัติงานจะรูสึกเฉย ๆ เหมือนกับวาปจจัย
เหลานี้ตองมีอยูแลว  องคการจึงตองสรางโอกาสหรือปจจัยตางๆในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานพอใจ
เชน เกิดความรูสึกวาตวัเองสําคัญและประสบความสําเร็จ เปนตน ในเนื้องาน (job content) 

ผูบริหารสามารถใสปจจัยตางๆ เขาไปเพื่อเพ่ิมระดับความพอใจใหเกิดขึ้นกับผูปฏิบัติงาน ปจจัยที่
สรางความพอใจนี้จะตองทําใหผูปฏิบตัิงานเกิดความพอใจใหมากและขณะเดียวกนัตองลดปจจัยที่
ทําใหเกิดความไมพอใจใหเหลือนอยลง 
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              ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) 

           ทฤษฎีนี้เปนการอธิบายวาการจูงใจเกิดขึ้นไดอยางไรมีสาระสําคัญอยู 2 อยางคือ ทําไมคน

จึงเลือกใชพฤติกรรมนั้นเพือ่ตอบสนองความตองการของตนเองและคนประเมินความพอใจของ
ตนเองอยางไรหลังจากไดบรรลุเปาหมายนั้นแลว มีทฤษฎีที่สําคัญอยู 3 ทฤษฎี 

            ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีนี้เนน 2 อยางคือ เราตองการเทาไร

และเราคิดวาจะทําอยางไรใหไดสิ่งนั้นซึ่งทฤษีความคาดหวังเปรียบเทียบกับตวัเอง ไมได
เปรียบเทียบกบัคนอื่น ทฤษฎนีี้กลาววาคนจะทํางานก็ตอเม่ือเขาคาดหวังวาจะไดอะไรจากการ
ทํางานนั้น คนที่ทํางานจะคิดลวงหนาวาเขาจะตองทาํอยางไรจึงจะไดรางวัลตอบแทนและรางวลัตอบ
แทนมีความหมายตอเขาอยางไร ทฤษฎีนีจึ้งมีสมมติฐาน 4 ขอคือ 

                 1. ปจจัยซึ่งกําหนดพฤติกรรมคนคือ พลงั 2 อยางรวมกัน ไดแก พลงัในตัวคนกับพลัง

จากสภาพแวดลอม 
                 2.  คนแตละคนจะตัดสินใจเองวาเขาจะมีพฤติกรรมอยางไรในองคการ 

                 3.  คนแตละคนมีความตองการ มีความประสงคและมีเปาหมายแตกตางกัน คนแตละ

คนตองการรางวัลตอบแทนจากการทํางานแตกตางกัน 
                 4.  คนแตละคนจะเลือกทางเลือกใดยอมขึ้นอยูกับพื้นฐานการรับรู(perception) ของ

แตละคนวา พฤติกรรมอะไรจึงจะนําไปสูผลที่ตองการ  
คําวาผล ตามทฤษฎีนี้มี 2 อยางคือผลระดับแรก (First –level outcome) หมายถึงผลการปฏิบตังิาน

เชน ปริมาณงาน คุณภาพงาน การขาดงาน การมาสาย เปนตน กับ ผลระดับสอง(Second-level 

outcome) ไดแก รางวัลตอบแทนจากการทํางานทั้งในทางบวกและในทางลบซึ่งเปนผลที่เกิดจากผล

ระดับแรก เชน เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น การไดเลื่อนขั้น การยอมรับจากเพื่อนรวมงานและองคการและ
ความมั่นคงในงาน 
           ทฤษฎีความคาดหวังเริ่มตนที่การจูงใจ (Motivation) ทําใหเกิดความพยายาม(Effort)ซึ่งเกิด

จากการรวมพลังภายในตวัคนกับพลังจากสภาพแวดลอมกอใหเกิดผลการปฏิบตังิาน(Performance) 

ซึ่งเปนผลระดบัแรก และผลการปฏิบตัิงานกอใหเกิดผลที่ไดจากการทํางานซึ่งเปนผลระดบัทีส่องที่มี
คุณคา(Valence) แตกตางกัน ทฤษฎีความคาดหวังซ่ึง Victor Vroom ไดพัฒนาขึ้นมาอาศัยเหตุผล

งายๆวาคนจะทําอะไรเขาจะทําเม่ือไรก็ไดที่เขาตองการโดยอาศัยความสัมพันธระหวางปจจัยความ
คาดหวัง 3 ปจจัยคือ  

           ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความเชื่อของคนทีว่า เม่ือทํางานหนักจะไดผลการ

ปฏิบัติงานตามที่ตองการซึ่งเรียกอีกชื่อวา effort – performance expectancy มีคาอยูระหวาง0ถึง1

ถาความคาดหวังสูงคาก็ใกล 1 ถาความคาดหวังต่ําคาก็ใกล 0 
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               การกระตุน (Instrumentality) คือ ความเชื่อที่วาผลการปฏิบัติงานที่ดีจะทําใหไดรับ

ผลตอบแทนหรือผลอยางอ่ืน ซึ่งไดแก ความสัมพันธของผลระดับแรกกับผลระดับที่สอง หรือ
เรียกชื่ออีกอยางวา performance-outcome expectancy มีคาอยูระหวาง -1 ถึง +1 ถา -1 หมายถึง

ไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางานในทางตรงกันขาม (ทางลบ) กับผลการปฏิบตังิาน +1 หมายถึง

ไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางานในทางเดียวกัน (ทางบวก) กบัผลการปฏบิตัิงาน ถาเปน 0 

แสดงวาไมมีความสัมพันธกนัเลยระหวางผลการปฏิบตังิานกับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน 
             คา (Valence)  ไดแก ความพอใจของคนที่ไดรับรางวลัตอบแทนจากการทํางานหรือคา

ของผลระดับสอง คานี้อาจเกิดจากรางวัลตอบแทนจากการทํางานหรือเกิดการทํางานก็ได เชน 
ทํางานไดผลงานดีทําใหชํานาญขึ้น รูงานมากขึ้น เปนตน 
            หากวัดการจูงใจ (Motivation) ความคาดหวงั (Expectancy) การกระตุน(Instrumentality) 

และคา(Valence) ก็จะไดดังนี้ 

                                                M   =     E  x  I  x  V  

              จากสมการคาของการจูงใจยอมขึ้นกับความคาดหวังการกระตุนและคาของผลตอบแทน
ที่ไดจากการทํางาน องคการจะตองทําใหทั้ง 3 มีคาสูงสุดดังน้ี 

               1. ทําใหการคาดหวัง (Expectancy) สูงสุดดวยการทาํใหผูปฏิบตัิงานรูสึกวา ตวัเองมี

ความรูความสามารถที่จะทําใหสามารถทํางานไดบรรลุผลงานตามเปาหมายได วิธกีารที่ใชคือ การ
คัดเลือกคนเกงคนมีประสิทธิภาพเขามาทาํงาน ฝกอบรมคนใหใชความรูความสามารถได ใหการ
สนับสนุนสงเสริมการทํางานของคนและระบุใหรูอยางชัดเจนวาเปาหมายการทํางานเปนอยางไร 
              2.  ทําใหการกระตุน (Instrumentality) สูงสุดดวย ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ันวา

เม่ือทํางานไดผลงานสําเร็จตามเปาหมาย เขาจะไดรับอะไรเปนการตอบแทน วิธกีารก็คือ สรางให
เกิดสัญญาทางจิตวิทยา(Psychological contract) ระหวางองคการและพนักงานขึ้นมา บอกใหรูวา

ผลการปฏิบตังิานไดเทาไรและแสดงใหเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานสอดคลองกับผล
การปฏิบัติงานอยางไร 
              3.  ทําใหคา (Valence) ของรางวัลตอบแทนการทํางานสูงสุดดวยการทําใหผูปฏบิัติงาน

เห็นถึงคุณคาของผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานและผลการปฏบิัติงาน วธิกีารก็คือตองรูความ
ตองการของผูปฏิบัติงานและปรับรูปแบบของผลตอบแทนจากการทํางานใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูปฏิบัติงาน 
           ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory)   ความรูสึกของผูปฏิบัตงิานวามีความเปน
ธรรมหรือไมมีความเปนธรรมเกิดขึ้นในการทํางาน นับวาเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการใช
กระบวนการจงูใจใหคนทํางานเพื่อสนองความตองการของตนเอง J. Stacy Adams ไดพัฒนาทฤษฎี

นี้ขึ้นมาโดยมีสาระสําคัญวาคนจะแสวงหาความเทาเทียมกันในทางสังคมของผลตอบแทนที่ไดรบั
จากการทํางานนั่นก็คือวา คนจะรูสกึวาเขาไดรับความยุตธิรรมเพียงใดเม่ือเปรียบเทียบกบัคนอื่น  
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ทฤษฎีนี้มีสมมติฐาน 2 ขอคือ ประการแรก คนจะประเมินความสัมพันธระหวางบุคคลในฐานะที่เปน
กระบวนการแลกเปลีย่นระหวางการให (Contribution) กับการรับ ( Inducement) จากการทํางาน 

หมายความวา คุณคาที่ผูปฏิบตัิงานทุมเทใหกับการทํางานกับคุณคาที่ไดรับจากการทํางานเปน
อยางไร  เชนเดียวกับคนทีซ่ื้อสินคาก็จะดูวาคุณคาของสินคาที่ซื้อสมกับราคาของเงินที่จายซื้อสินคา
นั้น   ประการที่สอง คนจะเปรียบเทียบคาทั้งสองอยางกับคนอื่น กลาวคือ เปรียบเทียบคาตอบแทน
ที่ไดรับจากการทํางานกับผลงานของตัวเอง กับคาตอบแทนที่คนอ่ืนไดรับจากการทํางานกับผลงาน
ของคนอ่ืนวา มีความเทาเทยีมกันหรือไม คนอ่ืนในที่นี้ก็ไดแกเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกันคนอื่นใน
องคการเดียวกัน คนอ่ืนในองคการอ่ืน หรือญาติเพ่ือนบานที่ทํางานในลักษณะเดยีวกัน 
            สิ่งที่ใชในการเปรียบเทียบก็คอืปจจัย (input) ที่ใชในการทํางานกับผลงาน(outcome) ที่ได

จากการทํางาน ปจจัยที่ใชในการทํางานไดแก ความพยายามในการทํางาน การศึกษา ประสบการณ 
ความรูความสามารถ การฝกอบรม ความเชี่ยวชาญ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเอาใจใส การ
มาทํางาน ระยะเวลาทํางาน พฤติกรรมในการทํางาน ความประพฤติ และสถานภาพทางสังคม เปน
ตน ผลทีไ่ดจากการทํางานไดแก เงินเดือน สวัสดิการ สภาพการทํางาน ความรับผิดชอบ การเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง ความมั่นคงในการทํางาน สถานที่ทํางาน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน การให
ความสําคัญ เปนตน 
            ผลจากการเปรียบเทียบหากเกิดความเทาเทียมกันระหวาง input ของตัวเองและ outcome 

ของตัวเอง กบั input และ outcome ของคนอ่ืน ปญหาจะไมเกิดขึ้นแตหากความไมเทาเทยีมกัน

เกิดขึ้นจะเกิดปญหาในการทํางาน คือทําใหเกิดความไมพอใจและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน
การทํางานดังน้ี   
           1. เปลี่ยนแปลงปจจัยที่ใชในการทํางาน เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลงหรือขาดงานหาก
คนรูสึกวาไดรบัการปฏิบตัิต่าํกวาคนอื่น หรือเอาใจใสมากขึ้น ขยันมากขึ้น ถารูสกึวาตวัเองไดรับการ
ปฏิบัติดีกวาคนอ่ืน 
           2. เปลี่ยนแปลงผลที่ไดรับจากการทํางานเพื่อทําใหเกิดความรูสึกเทาเทยีมกัน เชน การให
สหภาพเรียกรองคาจางเพ่ิมขึ้น หรือปรับสภาพการทาํงานใหดีขึ้น 
           3.  พยายามหาจุดเปรียบเทยีบอยางอ่ืนเพื่อลดความไมเทาเทียมกัน เชน ตัวเองไดรับการ
ยกยองจากองคการแมจะไดรับการปฏิบตัไิมเทาเทียมกบัคนอื่น หรือตัวเองไดรับสิทธิพิเศษ
บางอยางแมวาจะไดรับการขึ้นคาจางนอยกวาคนอื่น 
           4.  พยายามหาเหตุผลประกอบอยางอ่ืนเพื่อหักลางความไมเทาเทียมนั้น หากหาเหตุผลได
ก็จะยังคงทํางานตอไปหากหาไมไดก็ดําเนินการในขั้นตอไป 
            5.  หนีออกจากสถานการณทีไ่มเทาเทียมนัน้ เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ทํางานและลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
            จากผลการวิจัยของ Adams พบวาคนที่รูสึกวาตนเองไดรบัการปฏิบตัิดีกวาคนอื่น เชน ได

คาจางสูงกวาคนอื่นก็เกิดความรูสึกในทางบวกก็จะทุมเทในการทํางานมากขึ้น ผลงานดีขึ้น และ
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ปริมาณผลงานก็มากขึ้นดวย แตคนที่รูสกึวาตวัเองไดรับการปฏิบตัติ่ํากวาคนอื่นก็เกิดความรูสกึดาน
ลบ ทุมเทใหกบังานนอยลงหรือขาดงานมากขึ้น  
            ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal-Setting Theory) (Edwin A.Locke และ Gary P.Latham ) 

ซึ่งมีหลักการวา เปาหมายในการทํางานเปนปจจัยสําคัญในการจูงใจคนใหทํางาน เพราะเปาหมาย
จะกําหนดทิศทางและการกระทํา กระตุนใหเกิดความพยายามเพิ่มความมุงม่ันและสงเสริมการ
พัฒนาวิธีการทํางานใหไปสูเปาหมายนั้น ขณะดียวกันก็สามารถตรวจสอบไดวาผลการปฏิบตัิเปนไป
ตามเปาหมายเพียงใด 
            การมีสวนรวม ( Participation ) นับวามีบทบาทสําคัญในกระบวนการตั้งเปาหมายในการ

ทํางานเพราะเปนสาเหตุทีท่าํใหคนเกิดความพอใจในการทํางานและขณะเดียวกันจะเปนสวนสงเสริม
ใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย ผลของการศึกษาพบวาการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานจะ
กอใหเกิดผลดีสองประการ คือ ประการแรก ทําใหทุกฝายเขาใจเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน
และประการทีส่อง กอใหเกิดความผูกพันและการยอมรับในเปาหมายการทํางาน อยางไรก็ตาม การ
ทําใหการตั้งเปาหมายในการทํางานจะบังเกิดผลสําเรจ็ควรมีลักษณะดังน้ี 
            1. จะตองเปนเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (specific goal) เพราะเปาหมายที่เจาะจงจะทาํให

เกิดผลการปฏิบัติงานสูงกวาการตั้งเปาหมายทั่ว ๆ ไป ซึ่งมักจะระบุวาทําใหดีทีสุ่ด 
            2. จะตองเปนเปาหมายที่สูงและทาทาย (challenging goal) ขณะเดียวกันตองเปน

เปาหมายที่ทาํไดจริงและสามารถทําได เพราะเปาหมายที่ยาก ๆ จะทําใหเกิดผลงานสูงกวา
เปาหมายงาย ๆ 
            3. จะตองทําใหคนยอมรับและมีความผูกพันในเปาหมายทีต่ั้ง (goal acceptance and 

commitment) ผูปฏิบตัิงานมักจะทํางานไดมากกวาหากยอมรับและมีความเชื่อในเปาหมายนั้นและ

ขณะเดียวกันเปาหมายนั้นเปนเสมือนพลังใหทุกคนเกดิความมุงม่ัน 
            4. จะตองจัดลําดับความสําคญักอนหลังของเปาหมายอยางชัดเจน (clear goal priority) 

เพ่ือใหเกิดความแนใจวาผูปฏิบัติงานจะไมสับสนวาควรจะทํางานอะไรกอนหลัง 
            5. จะตองใหผลตอบแทนจากการทํางานตามความสําเร็จของเปาหมาย (reward goal 

accomplishment) นั่นก็คือ การใหผลตอบแทนตามผลงานจะชวยใหคนมีความขยันและทุมเทมาก

ขึ้น เพราะรูไดแนนอนยิ่งขยันเทาไรก็ยิ่งไดเพ่ิมเทานั้น 
            การมีสวนรวมไมอาจกอใหเกิดผลทางดานบวกเสมอไป ทัง้น้ีขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 
อยางคือ ประการแรก ผูปฏิบัติงานอาจไมมีเวลาพอที่จะเขามามีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ
และทํางานรวมกัน ประการที่สอง ผูปฏิบตัิงานมีความไววางใจมากนอยเพียงใดกับคนที่มอบหมาย
งานใหเขาทํา  หากเกิดความไมไววางใจ ก็ยากที่งานจะสําเร็จไดตามเปาหมาย   
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              ทฤษฎีการเสริมแรงจงูใจ (Reinforcement Theory) 
               แนวคิดทฤษฎีการตั้งเปาหมายก็คือ เปาหมายของคนเปนปจจยกําหนดการกระทํา แต
ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจมีสาระสําคัญวา ผลอันเกิดจากสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของ
คนซึ่งแทนที่จะพิจารณาปจจัยภายในตัวบุคคลที่มีตอพฤติกรรม แตปจจัยภายนอกและผลของมันจะ
สงผลตอพฤตกิรรม นั่นก็คือพฤติกรรมของคนเปลีย่นแปลงไปตามผลของพฤติกรรมนั้น เชน 
พฤติกรรมที่ดีกอใหเกิดผลดีตอคนนั้นเขาก็จะทําพฤติกรรมนั้นซํ้า ๆ กัน แตหากพฤติกรรมใดที่ไมดี
ก็จะสงผลในทางลบตอคนนัน้เขาก็จะเลิกกระทําพฤติกรรมนั้น ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจอาจอธิบายได
ดวยหลักการและกฎตาง ๆ คือ 
           การรูมาหรือจําได (cognitive explanation) เชน เคยขับรถฝาไฟแดงที่สี่แยกแหงหน่ึงถูก

ตํารวจจับและเสียคาปรับตอมาเม่ือขับรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมัดระวงัเพราะจําไดวาเคยถูกตํารวจ
จับ 
           การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement explanation) เชน เคยสอบวิชาคณิตศาสตรไดคะแนน

เต็มคุณครูใหรางวัล นักเรียนคนนั้นก็ตัง้ใจจะสอบวิชาคณิตศาสตรใหไดคะแนนเต็มอีกเพราะอยาก
ไดรางวัลน้ัน รางวัลที่ไดเปนการเสริมแรงจูงใจใหอยากทําเชนน้ันอีก 
           กฎแหงผลการกระทํา (law of effect) ซึ่งมีความหมายวาเม่ือพฤติกรรมใดกอใหเกิดผลดี

หรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระทําพฤตกิรรมนั้นซํ้า ๆ กันอีก และพฤติกรรมใดกอใหเกิดผลเสีย
หรือในทางลบคนก็จะเลิกกระทําพฤติกรรมนั้น 
           การเสริมแรงจูงใจเปนพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระทาํซึ่งแบงออกเปน 4 อยางคือ 
            1. การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (positive reinforcement) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิม

พฤติกรรมทีต่องการโดยการใหรางวัลหรอืผลตอบแทนในทางบวกแกบุคคลนั้น ตามผลของ
พฤติกรรมนั้น เชน ผูจัดการพยักหนาเห็นดวยกับขอคิดเห็นของพนักงานในที่ประชมุ 
            2.  การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (negative reinforcement ) บางครั้งเรยีกวา การหลกีเลีย่ง

(avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมทีต่องการและลดพฤติกรรมทีไ่มตองการลง โดย

การหลีกเลี่ยงการใหรางวัลหรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมนั้น เชนผูจัดการเคยพูด
ถากถางพนักงานคนหนึ่งที่มาทํางานสายทุกวัน เม่ือพนักงานคนนั้นมาทํางานเชาในวันหนึ่งผูจัดการ
ก็เลิกพูดถากถาง 
           3.  การทําใหหมดไป (extinction) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือลดพฤติกรรมที่ทําบอย ๆ ลงหรือ

ทําใหพฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการไมใหรางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกที่เคยใหตามผลของ
พฤติกรรมนั้น เชน ผูจัดการสังเกตวาพนักงานคนหนึ่งมีพฤติกรรมที่ไมถูกตองแตไดรับการยอมรับ
ทางสังคมจากกลุมทํางานผูจัดการจึงปรึกษาหารือกับกลุมทํางานของพนักงานคนนั้นเพื่อใหหยุดการ
ยอมรับทางสังคมตอพนักงานคนนั้น 
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            4. การลงโทษ (punishment) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือลดพฤติกรรมทีท่าํบอย ๆลง หรือทํา

ใหพฤติกรรมนั้นหมไปโดยการไดรับผลตอบแทนในทางลบหรือลงโทษตามผลของพฤติกรรมนั้น 
เชนผูจัดการตดัคาจางพนักงานคนที่ทํางานไมทัน 
             สรุปไดวา การจูงใจเปนพลังอยางหนึ่งของคนที่กระตุนพฤติกรรม เพราะการจูงใจจะเปน
ปจจัยในการกําหนดทิศทางของพฤติกรรม การจูงใจประกอบดวยลกัษณะสําคัญ 4 อยางคือ ความ
ตองการ พลัง ความพยายามและเปาหมาย 
             สิ่งจูงใจเปนปจจัยกระตุนใหเกดิพฤติกรรมไปสูจุดหมายปลายทาง สิ่งจูงใจแบงเปน 3 
ประเภทคือ สิง่จูงใจขั้นตน ซึ่งเกิดขึ้นทางกายโดยไมตองเรียนรู และสิง่จูงใจขั้นที่สองซึ่งเกิดจากการ
เรียนรู ไดแก อํานาจ ความสําเร็จ การมีสวนรวม ความมั่นคง และสถานภาพ 
 
4.ทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
           ความหมายของการมีสวนรวม 
                 ไดมีผูเสนอความหมายของการมีสวนรวมไวหลายทาน ซึ่งในที่นีผู้วิจัยไดนําเสนอใน
สวนที่เกีย่วของกับการวิจัย ดังนี้ 
                วิลเลี่ยม เออรวิน (William Erwin. 1976 : 18) ใหความหมายของการมีสวนรวมวา

ประกอบดวยสามมิติ คือ มิติที่หน่ึง การมีสวนรวมในการตัดสินใจวาอะไรควรทําและทําอยางไร มิติที่
สอง มีสวนรวมเสียสละในการพัฒนา ลงมือปฏิบัตกิารตามที่ไดตัดสินใจ และมิติที่สามมีสวนรวมใน
การแบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการดําเนินงาน 
                 อาภรณพันธ จันทรสวาง (วศิรุต มีแกว .2542 : 14-15 ; อางอิงจากอาภรณพันธ จันทร

สวาง .ม.ป.ป.) ใหความหมายการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวมเปนผลมาจากการเห็นพองตองกัน
ในเรื่องของความตองการและทศิทางของการเปลี่ยนแปลง และความเห็นพองตองกันน้ันจะตองมี
มากพอที่จะเกิดการริเริ่มโครงการการปฏิบัติการ กลาวคือ จะตองเปนการเห็นพองตองกันของคน
สวนใหญที่จะเขารวมปฏบิตัิการนั้น ๆ เหตุผลเบื้องแรกที่คนมารวมกันไดควรจะตองมีการตระหนัก
วาทั้งหมดหรือการกระทําทัง้หมดที่ทําในนามกลุมน้ันๆ กระทําผานองคการดังน้ันองคการจะตอง
เปนเสมือนตัวนําใหบรรลุความเปลี่ยนแปลงที่ตองการ 
                สุรีย ตัณฑศรสีุโรจน (2531 : 8) ไดกลาววา การมีสวนรวมเปนการรวมมือ รวมปฏิบัติ

และรวมรบัผดิชอบรวมกัน ไมวาจะเปนของปจเจกบุคคลหรือของกลุม ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดการ
ดําเนินการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงในทิศทางทีต่องการโดยการกระทําผานกลุมหรือองคกร 
                คูน ; และคนอื่น ๆ ( Koontz & others . 1986 : 385) กลาววาการใหมีสวนรวมเปน

เทคนิคอยางหนึ่งที่ผูบริหารตองการใหไดรับการสนับสนุนที่เขมแขง็อันมีผลมาจากการวิจัย ทฤษฎี
ดานการสรางแรงจูงใจที่ตระหนักถึงประโยชนของการมีสวนรวมและการสรางการยอมรับนับถอื 
                   กลาวโดยสรุปความหมายของการมีสวนรวมไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคคล
ใหความรวมมือในการเขารวมทํากิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ขององคการ ซึ่งประกอบดวยการรวม
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วางแผน ปฏิบัติ คิดแกไข ติดตามผลและรวมรักษามาตรฐานที่กลุมกําหนดขึ้นทั้งน้ีเพ่ือนําไปสู
ผลสําเร็จขององคการและสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวโดยในการเขารวมทาํกิจกรรมนั้นๆ จะ
มีปจจัยที่เกี่ยวของที่ทําใหเกิดการมีสวนรวม 
           ลักษณะและขั้นตอนการมีสวนรวม 
           แนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะและขั้นตอนของการมีสวนรวม ไดมีผูเสนอแนวความคดิสรุป
ไดดังน้ี 
              โคเฮน และ อัพฮอฟ ( Cohen & Uphoff .1984 : 219-222 ) ไดแบงชนิดของการมสีวนรวม

ออกเปน 4 ชนิดคือ 
               1.การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Decision-Making) ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ การ

ริเร่ิมตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตดัสินใจลงมือปฏิบัต ิ
               2.การมีสวนรวมในการปฏิบตัิการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนนุดาน

ทรัพยากร การบริหาร และการประสานขอความรวมมือ  
               3.การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปนผลประโยชนทางดานวตัถผล

ประโยชนทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
                  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล ( Evaluation)  

             ฟนารอฟ ( Fenaroff. 1980 : 104) ไดเสนอวา กระบวนการมีสวนรวมนัน้ จะประกอบดวย

อยางนอย 1 ใน 4 ประเภทของการมีสวนรวมคือ 
                1. การวางแผน ซึ่งรวมถึงการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย กลวิธ ีทรัพยากรทีต่อง
ใชตลอดจนการติดตามประเมินผล 
                2. การดําเนินงาน 
                3. การใชบริการจากโครงการ 
                4. การมีสวนรวมในการไดรบัประโยชน 
           ชื่น  ศรีสวัสดิ์ ( 2532 : 92 ) ไดสรุปขั้นตอนการมีสวนรวม ดังนี้ 

1. รวมคิด หมายถึง รวมคนปญหา และสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น 
                2. รวมศึกษา หมายถึง รวมกันคนหารูปแบบและวธิีการในการปองกันและแกไขปญหา 
รวมทั้งความตองการ 
                3. รวมวางแผน หมายถึง รวมกันกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรม 
                4. รวมปฏิบตัิการ หมายถึง รวมกันปฏิบัตติามนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
กิจกรรมที่กําหนดไวใหบรรลุ ทั้งน้ีรวมไปถึงการระดมทรัพยากร รวมการลงทุนในกจิกรรม โครงการ
และรวมกันจัดระบบการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล       
         
           ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม 
            ปจจัยที่ทําใหเกิดการมีสวนรวมของบุคคลในการทํากิจกรรมตาง ๆ นั้นไดมีผูเสนอไวดังนี้ 
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             เกียรติศักดิ์  เรือนทองดี ( 2536 : 12-13 : อางอิงจาก องคการอนามัยโลก) เสนอปจจัย

ของการมีสวนรวมไว 3 ประการคือ 
                 1. ปจจัยของสิ่งจูงใจ หมายถึง การที่ประชาชนจะเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมใด ๆ 
นั้นจะมีเหตุผลสําคัญ คือ ประการแรก มองเห็นวาตนจะไดรับผลตอบแทนในสิง่ที่ทําไปและประการ
ที่สอง การไดรับการบอกกลาวหรือไดรับการชักชวนจากบุคคลอื่นใหเขารวม โดยมีสิ่งจูงใจเปนตัวนํา                    
       2. ปจจัยโครงสรางของโอกาสหรือชองทางในการเขารวม หมายถึง การมองเห็น

ชองทางในการมีสวนรวมและมองเห็นประโยชนที่จะไดรับหลังจากการมีสวนรวมดังน้ันพ้ืนฐาน
ทางดานโครงสรางของชองทางการมีสวนรวมจึงควรมีลกัษณะดังน้ีคือ ประการแรก เปดโอกาสใหทุก 
ๆคน ในชุมชนมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนารูปแบบหนึ่ง ประการที่สองมีกําหนดเวลาที่
ชัดเจนแนนอนเพื่อที่ผูที่จะเขาไปมีสวนรวมจะไดสามารถกําหนดเงื่อนไขตามสภาพที่เปนจริงของตน
ไดและประการที่สาม มีการกําหนดลักษณะของกิจกรรมที่แนนอนวาจะทําอะไร 
                3. ปจจัยอํานาจ ในการสงเสริมกิจกรรมของการมีสวนรวม หมายถึง การที่ประชาชน
สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการ และผลประโยชนของกิจกรรมได 
           สุวรรรณี  คงทอง (2536 : 21) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับปจจัยของการมีสวนรวมไว ดังนี้ 

                 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ 
                 2. ปจจัยทางสังคมและเศรษฐกิจ ไดแก การศึกษา อาชีพ รายได และการเปนสมาชิก
กลุม 
                 3. ปจจัยทางการสื่อสาร ไดแก การติดตอสื่อสารมวลชน และสื่อบคุคล 
             จากแนวความคดิดังกลาวมาขางตนสามารถนํามาสรุปถงึปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวน
รวมในการทํากิจกรรม ไดดังน้ี 
                 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอป 
                 2. การไดขอมูลขาวสาร ไดแกความถี่ของการไดรับขาวสารและแหลงที่มาของขาวสาร
ความรูที่เกี่ยวกับสิ่งนั้น ๆ     
                    3. ทัศนคติและความเชื่อที่มีตอสิ่งน้ันๆ 

5.ทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสาร 
            เสนาะ  ติเยาว (2546 : 268-269)  การสื่อสาร เปนกระบวนการการแลกเปลีย่นขาวสาร

และสรางความเขาใจระหวางบุคคล การสื่อสารเปนกระบวนการทางสังคมไมวาจะเปนการสื่อสาร
ระหวางบุคคล หรือระหวางกลุมก็ถือวาเปนกระบวนการทางสังคมที่เกี่ยวของกับคนตั้งแต 2 คนขึ้น
ไป การแลกเปลี่ยนขาวสารยังรวมถึงทัศนคติ ความรู ความเขาใจ  พฤติกรรม ความคิดเห็น และ
ความรูสึกซึ่งกันและกัน 
             วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการมีดังตอไปน้ี 
                 1. เพ่ือบอกขอมูล (to infirm) การบอกขอมูลก็เพ่ือใหแนใจวาผูปฏิบัติงานมีขอมูล

พรอมสําหรับใชในการตัดสินใจและแกปญหาในการทาํงาน 
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                 2. เพ่ือประสานงาน (to coordinate) การประสานงานจะทําใหงานสําเร็จสมบูรณ

เพราะมีงานหลายอยางที่แบงแยกกันทําระหวางบุคคลหรือระหวางหนวยงาน 
                 3. เพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล (to share) ขอมูลสวนใหญขององคการก็เปนเรื่องการทํางาน

ใหสําเร็จตามเปาหมายซึ่งจําเปนตองอาศยัขอมูลจากหลาย ๆ ฝายทั้งภายในและภายนอกองคการ 
ขอมูลที่ไมไดเกิดขึ้นโดยตรงกับผูบริหารแตตองอาศัยการมีสวนรวมของพนักงานขอมูลจากภายนอก 
                 4. เพ่ือควบคมุ (to control) ผูบริหารตองตรวจสอบความกาวหนาในการปฏบิัติงาน

ของพนักงานทุกคนวาไดทาํงานตามแผนและบรรลุเปาหมายเพียงใด  
                    5. เพ่ือใชอิทธิพล (to influence) การชักจูงใหคนในองคการมีพฤติกรรมที่องคการ

ตองการก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหงานขององคการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด                  
                 6.  เพ่ือกระตุน (to inspire)  ใหคนมทีัศนคติที่ดีตอองคการ ใหเกิดความผูกพันตอ

องคการตลอดจนสรางใหเกิดอารมณ ความรูสึก เชื่อม่ัน มีความแนวแนในการทํางาน มีความสุข 
ความสบายใจ และมีสํานึกทีดี่ตอองคการ 
 
           กระบวนการสื่อสาร 
               เสนาะ ติเยาว (2546 : 270-271)  กลาวไววา กระบวนการสือ่สารเริ่มตนจากแหลงขาวหรอื

ผูสงขาวโดยตอนแรกขาวจะถูกเปลี่ยนใหอยูในรูปแบบที่สงหรือเรียกวาใสรหัส (encode) แลวผาน

เขาไปในชองทางการสื่อสาร (channel) ไปยังผูรับขาวซึ่งจะแปลความหมายของการสื่อสารถอดรหัส 

(decode) ของขาวสารใหอยูในรูปแบบทีน่าจะนําไปใช ดังสรุปไดในรูปดานลาง 

                                              
 

 

 

 

 

 

                                                                

 

                                                 Message & Channel 

Encodes                                                                                                   Decodes 

Intended meaning                                                                                    Perceived meaning 

                                                 Feedback Channel 

       Sender        Receiver 

                  Noise 

•  Semantic problem 

• Absence of feedback 

• Improper channels 

• Physical distractions 

• Cultural differences 

• Status effects 
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             Element   in  the  process  of  interpersonal  communication. 

สวนประกอบที่สําคัญของกระบวนการสื่อสารก็คือ 
           1. สภาพของการสื่อสาร (communication context) คือ สภาพแวดลอมที่การสื่อสารนั้น

เกิดขึ้นซึ่งสงผลใหการสื่อสารชัดเจนหรือไมชัดเจนหรือเปนบรรยากาศที่การสื่อสารเกิดขึ้นซ่ึง
ประกอบดวยสภาพทางวัตถุ สภาพทางสังคม สภาพทางจิตวิทยา และสภาพทางเวลา สภาพทั้งสี่
อาจควบคุมไดบางสวนหรอืควบคุมไมไดเลย 
            2. แหลงขาว (source) คือสิ่งที่ทําใหเกิดขาวขึ้นมา สวนใหญก็คือคนหรือสถาบัน 

โดยทั่วไป แหลงขาวก็คือผูสงขาว (sender) ซึ่งตองรับผิดชอบในการจัดเตรียมขาวสําหรับสงไปยัง

ผูรับ 
           3.  การเขารหัส (encoding) ไดแก การทําขาวสารใหอยูในรูปแบบเพ่ือสามารถสงไปให

ผูรับขาวได เชน การเปลี่ยนเปนสัญญาณหรือสัญลักษณเพ่ือสงเขาชองทางการสื่อสาร นอกจากนี้ยัง
รวมถึงการใสความหมายลงไปในขาวสารสําหรับสงไปยังปลายทาง อันเปนความหมายที่ผูสงขาว
ตั้งใจ (intended meaning) จะใหเกิดขึ้นในขาวสาร 

           4.  ขาวสาร ( message) เปนเครื่องหมายหรือสัญลักษณในรูปแบบตาง ๆ ที่ใชสงและรับใน

กระบานการสือ่สาร ขาวสารอาจเปนคําพูด (verbal) หรือไมใชคําพูด (nonverbal) ก็ได คําพูดไดแก

ภาษาเขียนหรือภาษาพูด สวนขาวสารที่ไมใชคําพดูไดแก ภาษาอยางอ่ืนนอกจากภาษาเขียนและ
ภาษาพูด เชน ทาทาง การแตงกาย สีหนา น้ําเสียง วัฒนธรรม เวลา การสัมผัส สิ่งของและสถานที่ 
           5. ชองทางการสื่อสาร (communication channel) เปนสื่อกลางในการนาํขาวสารจากผูสง

ขาวหรือแหลงขาวไปยังผูรบัขาว ชองทางทําใหเกิดการไดยิน การมองเห็น การลิ้มรส และการได
กลิ่น ผูสงขาวเปนผูเลือกชองทางการสื่อสารวาจะใชชองทางการสื่อสารแบบเปนทางการหรือชอง
ทางการสื่อสารแบบไมเปนทางการ 
           6. ผูรับขาว (receiver) ไดแก คนหรือสถาบันที่ทําหนาที่ผูรบัขาวที่สงมาจากผูสงขาวซึง่เปน

สวนที่ทําใหกระบวนการสงขาวสมบูรณ ความรูทัว่ไป และทศันคติของผูรับขาวมอิีทธิพลตอขาวสาร 
            7. การถอดรหัส (decoding) ไดแก วิธีการเปลี่ยนแปลงขาวสารใหอยูในรูปแบบที่นําไปใช

ไดหรือการเปลี่ยนแปลงสัญญาณ หรือสัญลักษณที่ไดรับใหเปนขาวสาร หรือเปนกระบวนการในการ
แปลความหมายของขาวสารนั้น การถอดรหัสจะตองอาศัยทักษะ ทศันคติ ความรู และระบบสงัคม
ของคนรับขาว ผูรับขาวจะตองแปลความหมายของขาวสารที่รับรู (perceived meaning) ใหตรงกับ

ความหมายทีผู่สงขาวตั้งใจสงการสื่อสารนั้นจึงมีประสิทธิผล 
            8. สิ่งรบกวน (noise) เปนสิ่งที่เขามาสูระบบการสื่อสารที่ทําใหขาวสารถูกรบกวนจนขาว

บิดเบือนจนผิดไปจากขาวสารเดิม ปกติสิ่งรบกวนเกิดขึน้ระหวางชองทางการสื่อสารระหวางผูสงขาว
กับผูรับขาว 
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            9. ขอมูลสะทอนกลับ (feedback) ไดแก การตอบสนองของผูรับขาวกลับไปยังแหลงขาว

หรือผูสงขาวทําใหการสื่อสารเปน 2 ทาง ขอมูลสะทอนกลับแยกออกเปนขอมูลสะทอนกลับใน
ทางบวก (positive feedback) และขอมูลสะทอนกลบัในทางลบ (negative feedback) ซึ่งเปน

ประโยชนตอการสื่อสาร 
             10. ผลกระทบจากการสื่อสาร (communication effect)  เปนผลกระทบทีเ่กิดจากการ

สื่อสารที่มีตอผูสงขาวผูรบัขาว และคนอื่นหรือสถานการณทั่วไป 
 

           รูปแบบของการสื่อสาร 
            การสื่อสารที่นิยมใชกันทัว่ไปโดยคํานึงถึงจํานวนของบุคคลที่เขามาเกี่ยวของกับ
สถานการณการสื่อสารหนึ่ง ๆ การจําแนกตามจํานวนของผูทําการสื่อสารสามารถแบงการสือ่สาร
ออกไดเปน 5 ประเภทคือ (ขนิษฐา วิเศษสาธร;และมุกดา ศรียงค. 2535:153) 

              1. การสื่อสารภายในบุคคล เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลคนเดียว โดยบุคคลนั้น

ทําหนาที่เปนทั้งผูสงและผูรบัขาวสาร และมีระบบประสาทสวนกลางเปนตัวควบคุมการสื่อสาร 
            2. การสื่อสารระหวางบุคคล ประกอบดวยบุคคล 2 คนขึ้นไปมาทําการสื่อสารกันมีการ

แลกเปลีย่นขาวสารกันโดยตรงและเปนการสื่อสารแบบตัวตอตวั 
            3. การสื่อสารกลุมใหญ เปนการสื่อสารที่ประกอบดวยคนจํานวนมาก ซึ่งรวมอยูในที่

เดียวกัน หรือใกลเคียงกันทําการสื่อสารกัน แตผูสงสารกับผูรับสารมักอยูหางไกลกันทําใหการ
สื่อสารแบบตวัตอตวัเปนไปไดยาก 
            4. การสื่อสารในองคการ เปนการสื่อสารระหวางผูที่เปนสมาชิกในองคการหรือหนวยงานที่

เปนทางการ 
            5. การสื่อสารมวลชน เปนการสื่อสารที่มุงไปสูผูรับสารจํานวนมากซึ่งแตกตางกันไมเปนที่

รูจักของผูสงสาร สื่อที่ใชในการสื่อสารเรียกวา สื่อมวลชน     
 
          การส่ือสารในองคการ 
           ไมวาองคการใด ๆ ก็ตามจะปรากฏการสื่อสารองคการใน 3 ระดับดวยกัน คือ 

               1. การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal  communication) เปนการสื่อสารระหวาง

ผูบังคับบญัชาและผูใตบังคบับัญชา หรือระหวางนายจางกับลูกจาง 
                    2. การสื่อสารภายในองคการ (Intraorganizational communication) เปนการสือ่สาร

ระหวางงานภายในองคการ เชนการสื่อสารระหวางฝายผลิตกบัฝายขาย 
                    3. การสื่อสารระหวางองคการ (Interorganizational communication) เชนการสือ่สาร

ระหวางบรษิทัผูผลติกับหนวยงานควบคุมการผลิตของรัฐ (ขนิษฐา วิเศษสาธร; และมุกดา ศรียงค 

2535 :154)  
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             ชองทางการติดตอสื่อสารในองคการ 
           การติดตอสื่อสารในองคการแบงไดเปน 4 แบบ คือ (พยอม วงศสารศร.ี 2533 : 218)   

               1. การติดตอสื่อสารจากบนลงลาง (Downward communication) เปนลักษณะการ

ติดตอสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคบับัญชาจากบนลงลาง เชนนโยบาย คําสัง่ คําเตือน 
                2. การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) เปนลักษณะการ

ติดตอสื่อสารจากผูใตบังคบับัญชาขึ้นไปยังผูบังคับบญัชาระดับสูง เชน การรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน คาํขออนุมัติ คํารองทุกข เปนตน 
               3. การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal communication) เปนลักษณะการ

ติดตอสื่อสารในระดับเดียวกนัในองคการ 
                  4. การติดตอสือ่สารแบบทแยงมุม ( Diagonal communication) เปนการติดตอสื่อสาร

ขามแผนก 
              
 6. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูนโยบายองคการ 
             ขวัญตา กีระวศิาสกิจ (2545 : 64-65) การรับรูของพนักงาน หมายถึง  ทัศนคติของ

พนักงานที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง หากพนักงานมีการรับรูตอสิ่งน้ันในทางบวก พนักงานก็จะมีความคิด
เห็นหรือทัศนคติตอสิ่งน้ันในทางบวกเชนเดียวกัน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานแสดงพฤติกรรมใน
ทางบวกเชนกัน การรับรูที่สําคัญตอการมีสวนรวมในการทํากิจกรรมขององคกร ก็คือการรับรูตอ
นโยบายขององคกร วามีนโยบายอยางไร และหากนโยบายนั้นมีความชดัเจน ก็จะสามารถสราง
ความเขาใจทีดี่ใหเกิดขึ้นตลอดจนหากพนักงานมองเห็นวานโยบายดังกลาวเปนประโยชน ก็จะมี
ความคิดเห็น ความรูสึกตอนโยบายในทางบวก ซึ่งการสรางใหเกิดการรับรูที่ดีตอนโยบายองคกร จะ
ทําใหพนักงานมีสวนรวมในการทํากิจกรรม 
 

             ความหมายนโยบายในองคการ 
           ไดมีผูใหความหมายของนโยบายไวดังนี้       
                ธงชัย   สันติวงศ (สุธรรม พงศสําราญ. 2538 : 17; อางอิงจาก ธงชัย สันติวงศ .2526) 

ใหความหมายนโยบาย นโยบายคือ กฎระเบียบ หรือระเบียบวธิีปฏบิัติทีใ่ชกันในความหมายแคบๆ
ภายในบริษทั กลาวโดยสรุปนโยบาย จึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบเชิงรวมของการ
บริหาร 
                ไฮมานน ; และ สกอตต ( Theo Haimann and William G. Scott .1974 : 65) กลาววา 

นโยบายคือขอบเขตของเหตุและผลที่ผูบริหารใชในการตัดสินใจ 
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                กรีนวูด (William T. Greenwood.1965 : 222) กลาววานโยบาย หมายถึง การตัดสินใจ

ขั้นตนอยางกวางๆ จากขอมูลทั่วไป  เพ่ือใชเปนแนวทางในการปฏบิัติงานใหเปนไปโดยถูกตองและ
บรรลตุามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
               เวยน ( A.R. Leys Wayne.1952 : 198 ) อธิบายถึงความหมายของนโยบายไววา

นโยบายคือโครงการในการปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายอยางมีคุณคา หรือเปนการตัดสินใจเลือก
จุดมุงหมายและวธิีการในการบริหารองคการใดองคการหนึ่ง      
             

               องคประกอบของนโยบาย 

              ประชุม  รอดประเสริฐ (2528 : 21-22) ไดแบงองคประกอบของนโยบายออกเปน 3 สวนคือ 

               1. เปาหมายซึ่งอาจเปนทั้งจุดประสงคและผลงานที่เกิดขึน้ในที่สุด 

            2. การกําหนดวิถีทางในการดําเนินงาน วิถีทางในการดําเนินงานจะเกิดขึ้นไดตองอาศัย
หลักการและเกณฑ ซึ่งผูที่กําหนดนโยบายจะตองมีความรูและกําหนดไวกอน นอกจากนี้ยังรวมไป
ถึงกลยุทธ และกลวธิตีาง ๆ อีกดวย 
            3.  ปจจัยสนับสนุนในการกําหนดนโยบายประกอบไปดวยปจจัยภายใน ไดแก คน เงิน 
วัสดุ อุปกรณ และวิธีการในการกําหนดนโยบาย ปจจัยภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมทางการเมือง
ทางเศรษฐกิจและสังคม 
 

             ความสําคัญของนโยบาย 

              แมสซี ; และดักลาส (Massie & Douglas .1981 : 232) กลาวถึงความสาํคัญของนโยบาย

ไวหลายประการ ดังนี้ 
               1. นโยบายชวยใหประหยดัเวลากลาวคอื นโยบายเปนสิ่งที่คิดคาดการณไวลวงหนา
กอนแลว ดังนั้นผูนํานโยบายไปปฏบิตัิไมจําเปนทีค่ิดขึ้นใหมทั้งหมดเพียงแตเอาขอมูลที่มีอยูกอน
แลวเปนปจจัยเพ่ือประกอบการตัดสินใจ  และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ 
               2. นโยบายกอใหเกิดการประสานงาน กลาวคือ ในองคการหนึ่งๆยอมประกอบดวย
หนวยงานยอยหลายหนวยงาน นโยบายเดียวกันจะชวยใหแตละหนวยงานยอยสามารถคาดการณ 
ตัดสินใจ และปฏิบัติงานดวยความถูกตองยิ่งขึ้นและนโยบายเดียวกันยอมจะชวยใหหนวยงาน
เหลานั้นทํางานประสานกันดวยดี 
               3. นโยบายมีสวนชวยใหองคการเกิดความมั่นคงและสามารถลดความเครยีดของสมาชิก
ภายในองคการได เพราะสมาชิกทุกคนเขาใจทิศทางและเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
              4. นโยบายที่ชัดเจนจะชวยสนับสนุนใหผูบริหารแตละระดับและแตละบุคคลกลาตัดสินใจ
เพราะทุกคนทราบถึงขอบเขตความรับผดิชอบที่ตนเองสามารถตัดสินใจได 
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              5. นโยบายจะทําหนาที่เปนโครงราง ที่จะนําไปสูการตดัสินใจของผูบริหารระดับตนและ
ชวยใหผูบริหารระดับสูงสามารถมอบหมายอํานาจหนาที่ใหกับผูบริหารระดับตนเหลานั้นไดตรงกับ
ความรูความสามารถอยางแทจริง 
              6. นโยบายที่ชดัเจนจะชวยใหการตัดสินใจเปนไปโดยถูกตอง ยุติธรรมและเที่ยงตรงมาก
ยิ่งขึ้น 
             สรุปไดวา การรับรูนโยบายองคการ หมายถึง ความคิดเห็น ความรูสึกของพนักงานที่มีตอ
นโยบาย วตัถุประสงคขององคการเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลติ จนเกิดความเขาใจและนําไปสูการแสดง
พฤติกรรมการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต   
 
7.แนวคิดเก่ียวกับการเพิ่มผลผลิต 

 
 ความเปนมา 
 แนวคิดเรื่องการเพิ่มผลผลิตไดเริ่มขึ้นครั้งแรกในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งเปนการพัฒนา
แนวคิดตามหลักวิทยาศาสตรมาใชในการบริหารงานเพื่อลดตนทุนการผลิตและเพิ่มกําไร แนวคิดนี้
ไดขยายออกไปยังประเทศตางๆในยุโรป และประเทศญี่ปุนก็เปนประเทศหนึ่งที่รับเอาแนวคิดเรื่อง
การเพิ่มผลผลิตไปใช พรอมกับปรุบปรุงแนวทางการเพิ่มผลผลิตขึ้นใหมโดยใหความสําคัญกับคน
มากขึ้น เพราะถือวาคนเปนปจจัยสําคัญที่สุดของการเพิ่มผลผลิตดวยเหตุนี้ประเทศญี่ปุนจึงเปน
ประเทศที่มีการเพิ่มผลผลิตสูงที่สุดประเทศหนึ่งในโลก    
 
 ความหมาย 
 คําวา “การเพิ่มผลผลิต” มีผูใหความหมายหลายๆ อยางตางกันไปเชน การเพิ่มปริมาณ

การผลิต การปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต แตโดยความเปนจริงแลวการเพิ่มผลผลิตไมจําเปนตอง
เพ่ิมปริมาณการผลิต เพราะถาการเพิ่มปริมาณการผลิตเกิดขึ้นในขณะที่ตลาดไมตองการก็จะทําให
ไมสามารถขายสินคาได ซึ่งจะสงผลรายตอหนวยงาน 
 มีแนวคิดอยู 2 ประการที่อธิบายถึงความหมายของคําวา “การเพิ่มผลผลิต” ไดอยางชัดเจน 

ซึ่งไดแก 
             1. แนวคิดทางเศรษฐกิจและสังคม หมายถึง ความคิดที่จะแสวงหาทางปรับปรุงสิ่งตางๆ ให

ดีขึ้นอยูเสมอ โดยมีความเชื่อวา เราสามารถทําวันนี้ใหดีกวาเมื่อวานนี้และวันพรุงน้ีจะดีกวาวันนี้ 
เปนความสํานึกทางจิตใจในเรื่องของการประหยัดทรัพยากร พลังงานและเงินตรา เพ่ือความเจริญ
ม่ันคงทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
 2. แนวคิดทางวิทยาศาสตร หมายถึง อัตราสวนระหวางปจจัยการผลิตที่เราใช เชน 

แรงงาน วัตถดิุบ พลังงาน เครื่องจักรและอ่ืนๆ กับผลผลิตที่ไดจากกระบวนการผลิต เชน ตูเยน็ 
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รถยนต โทรทศัน ธนาคาร การขนสงและอ่ืนๆ แนวคิดนี้จะตองมีการวัดการเพิ่มผลผลิต ซ่ึงทําไดทั้ง
การวัดขนาดผลงานเปนชิน้ นํ้าหนัก เวลา และการวดัเปนตัวเงิน  

 
         ผลิตผล 

การเพิ่มผลผลิต =  
       ปจจัยการผลิต  
 
 วัตถุประสงคของการเพิ่มผลผลิต 
  1. ทรัพยากรที่จํากัด การเพิ่มผลผลิตเปนเครื่องมือที่ทําใหเราใชประโยชนจาก

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและนับวันจะนอยลงใหเกิดประโยชนสูงสุดและสูญเสียนอยที่สุด 
 2.  การเพิ่มผลผลิตเปนเคร่ืองชวยในการวางแผนทั้งในปจจุบันและในอนาคต เชนการ

กําหนดผลิตผลในสัดสวนที่เหมาะสมกับความตองการ เพ่ือไมใหเกิดสวนเกินซึ่งถือเปนความสูญ
เปลาของทรัพยากร 
 3. การแขงขัน บริษัทตางๆจะอยูรอดได ตองมีการปรับปรุงตัวเองอยูเสมอ และการเพิ่ม

ผลผลิตก็เปนแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ลดตนทุน ซ่ึงทําใหเราสูกับคูแขงได 
 4. กําไร การเพิ่มผลผลิตเปนการลดตนทุน เพ่ิมผลกําไร เพ่ือจะนําไปแบงปนแกทุกคน 

ทั้งเจาของกิจการ พนักงาน และผูถือหุน 
 
 ภาพรวมของการเพิ่มผลผลิต 

 การเพิ่มผลผลิตโดยรวมขององคกร มีปจจัยสําคัญ 2 ประการคือ 

1.  การเพิ่มผลผลิตทุน ในดานของเครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
2. การเพิ่มผลผลิตกําลังคน เชนในการสรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน ความมีระเบียบ

วินัย การตรงตอเวลา การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การทํางานรวมกันเปนทีม ฝกการเรียนรูเทคโนโลยี
ใหมๆ ใหมีความชํานาญหลายๆ ดาน ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานระดับตางๆ มีการวางแผน
และการบริหารงานที่ดี เปนตน 

 

องคประกอบของการเพิม่ผลผลิต 

 Quality คุณภาพ หมายถึงสิ่งที่ลูกคาตองการหรือพึงพอใจ โดยไมเปนภัยตอสังคมและ

สิ่งแวดลอม ซ่ึงการผลิตสินคานั้น ควรทําใหถูกตองตั้งแตแรก เพราะจะไดไมตองมีการแกไขงานหรือ
มีของเสีย ซ่ึงจะทําใหตนทุนการผลิตลดลง และสามารถสงมอบงานได 
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 Cost ตนทุน คือคาใชจายตางๆ ที่เราจายไปเพื่อดําเนินการผลิตสินคาหรือบริการ 

ตนทุนประกอบไปดวย ตนทุนวัตถุดิบ ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร และตนทุนแรงงานหรือ
คาจางพนักงานนั่นเอง การเพิ่มผลผลิตที่ดีจําเปนตองลดตนทุนโดยเนนเรื่องคุณภาพควบคูไปดวย 
เราสามารถทําการลดตนทุนอยางถูกวิธีไดโดย การลดความสูญเสียตางๆ กําจัดคาใชจายที่ไมจําเปน 
เชนการทํางานซ้ําซอน การผลิตมากเกินไป การเก็นสตอกมากเกินไป 
 Delivery การสงมอบ หมายถึงการผลิตสินคาหรือบริการที่ลูกคาตองการใหถึงมือลูกคา

ตามเวลาที่กําหนด เปนการชวยใหบริษัทมีความไดเปรียบในการแขงขัน ซึ่งการจะบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวบริษัทหรือโรงงานจะตองมีระบบการสงมอบภายในที่ดี ลดการสูญเสียเวลาใน
การสงมอบงาน เปนตน 
 Safety ความปลอดภัย คือสภาวะที่ปราศจากอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวด หรือ

ความสูญเสีย ฯลฯ ความปลอดภัยในการทํางานถือเปนพ้ืนฐานที่สําคัญที่สุดอยางหนึ่งในการเพิ่มผล
ผลผลิต เพราะการทํางานในสภาพแวดลอมที่ดี ยอมกอใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางนายจาง
ลูกจาง พนักงานจะมีความรับผิดชอบ และมีจิตสํานึกในการทํางานที่ดี ทําใหตนทุนการผลิตลดลง 
 Morale ขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือสภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความรูสึก

หรือความนึกคิดที่ไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมในการทํางาน และจะแสดงกิริยาโตตอบกลับคือ
พฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอผลงานของเขาเอง ขวัญและกําลังใจในการทํางานจะมี
ทั้งดานบวกและดานลบ และสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัย 2 ประการ ไดแก 

บรรยากาศในทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 Environment สิ่งแวดลอม การเพิ่มผลผลิตจะตองรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและไม

ทําลายสิ่งแวดลอม เพราะเมื่อมีปญหาสิ่งแวดลอมเกิดขึ้น จะสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน การผลิตที่ไมทําลายสิ่งแวดลอมคือการปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตโดยใชกระบวนการผลิตที่
สะอาดขึ้น รวมถึงการจดัการสิ่งแวดลอมที่ดี เพ่ือผลิตสินคาและบริการที่ไมเปนผลเสียตอสิ่งแวดลอม 
อันจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตที่สูงขึ้น 
 Ethics จรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ คือ การดําเนินธรุกิจโดยไมเอารัดเอาเปรียบ

ผูอ่ืนจึงจะถือวาเปนการเพ่ิมผลผลิตที่ดี เชน ไมเอาเปรียบลูกคา ไมเอาเปรียบผูจัดสงสินคา ไมเอา
เปรียบพนักงาน ไมเอาเปรียบสังคม และไมทําลายสิ่งแวดลอม เปนตน 
 
 เทคนิคและเครื่องมือพื้นฐานเพื่อการปรับปรุงการเพิ่มผลผลติในหนวยงาน 

1. การใหขอมูลขาวสารทุกคนที่เกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิต 
2. กิจกรรมเพ่ือความปลอดภัย (Safety) คือกิจกรรมเสริมสรางใหความรูเกี่ยวกับความ

ปลอดภัยในการทํางานใหแกพนักงาน 
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3. กิจกรรม 5 ส (5S) คือกิจกรรมเพ่ือความเปนระเบียบเรียบรอยในสถานที่ทํางาน 

ประกอบดวย 
  สะสาง (Seiri) คือการแยกของที่จําเปนออกจากของที่ไมจําเปน และทการขจัดของ

ที่ไมจําเปน และทําการขจัดของที่ไมจําเปนออกไป 
  สะดวก (Seiton) คือการจัดวางสิ่งของตางๆ ในที่ทํางานใหเปนระเบียบเพ่ือความ

สะดวกในการหยิบใช โดยคํานึงถึงวิธกีารจัดเก็บทีมี่ประสิทธิภาพ รักษาคุณภาพ และ
ปลอดภัย 
  สะอาด (Seiso) คือการทําความสะอาดเครื่องจักร อุปกรณอยางดีทั้งกอนและหลัง

การใชงาน 
  สุขลักษณะ (Seiketsu) คือการจัดทํามาตรฐานและรักษาไวใหดีตลอดไป 

  สรางนิสัย (Shitsuke) การอบรมสรางนิสัยในการปฏิบัติตามระเบียบวินัย ขอบังคับ

อยางเครงครัด และสรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
4. วงจร PCDA คือวงจรเพื่อการบริหารและการปรับปรุงอยางตอเน่ือง ประกอบดวย 

 P = Plan การกําหนดวัตถุประสงค ตั้งเปาหมาย และการวางแผนวาจะทําอะไร ที

ไหน โดยใคร 
 D = Do ทําความเขาใจและลงมือปฏิบัตติามแผน 

  C = Check ตรวจสอบและยนืยันความกาวหนา หรือผลการปฏิบัติ โดย

เปรียบเทียบกบัเปาหมายและแผนทีว่างไว 
  A = Actหาทางปรับปรุงโดยการปรับเปลี่ยน หรือยกเลิก และจัดทํามาตรฐานใน

สวนที่การปฏบิัติไดผลด ี
5. กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion) คือกิจกรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน

การเสนอความคิดใหมๆ ซึ่งสามารถปฏิบัติไดและเปนประโยชนตอการปรับปรุงงานที่ปฏิบัติอยูแลว
ใหดีขึ้น 

6. กิจกรรมกลุมคุณภาพ (Quality Control Circle : QCC) คือกิจกรรมที่ใหพนักงานมีสวน

รวมคิดปรับปรุงงานอยางเปนระบบโดยการรวมกลุมของผูปฏิบัติงานจํานวน 3 – 10 คน เพ่ือรวมมือ

กันแกปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดขึ้นในงาน หรือเพ่ือปรับปรุงงาน โดยใชหลักการของเครื่องมือใน
การแกปญหา 7 ประการ (QC 7 Tools)  

 เครื่องมือในการแกปญหา 7 ประการ (QC  7 Tools) 

1. ตารางตรวจสอบ (Check Sheet) 

2. การจําแนกขอมูล (Stratification) 

3. แผนภูมิพาเรโต (Pareto Diagram) 
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4. แผนภูมิกางปลา (Fish-bone: Cause-Effect: Ishikawa Diagram) 

5. แผนภูมิฮีสโตแกรม (Histogram) 

6. กราฟและแผนภูมิควบคุม (Graph and Control Chart) 

7. แผนภูมิกระจาย (Scatter Diagram) 

 

7. การบํารุงรักษาทวีผลที่ทุกคนมีสวนรวมบํารุงรักษาเครื่องจักรประจําวัน เชนการทํา

ความสะอาดเครื่องจักร การตรวจระบบใหเครื่องจักรมีประสิทธิภาพสูงสุด คงอายุการใชงานนาน
ที่สุด เปนระบบที่สรางทัศนคติใหกับพนักงานวา “ผูใชเครื่องจักร เปนผูดูแลรักษาเครื่องจักร” 

8. การผลิตแบบทันเวลาพอดี (Just In Time: JIT) คือการผลิตเฉพาะชิ้นสวนที่จําเปน ใน

ปริมาณที่จําเปนเม่ือเวลาที่จําเปนเทานั้น จะไมมีการผลิตนอยกวาหรือมากกวาปริมาณที่ตองการ 
ทั้งน้ีเพ่ือมุงขจัดความสูญเปลาตางๆ 

ผลลัพธของการเพิ่มผลผลิต 
การเพิ่มผลผลิตจะทําใหคุณภาพของสินคาสูงขึ้น ตนทุนการผลิตลดลง สงมอบสินคาตรง

เวลา มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการทํางานดีขึ้น คุณภาพชีวิตสูงขึ้น เกิด
ความมั่นคงในการทํางาน และเกิดการพัฒนาทักษะและความสามารถ 
 
 
8.ประวัติความเปนมาบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  
 ความเปนมา 
 บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด เดิมชื่อบริษัท โตโยราดิเอเตอร ( ประเทศไทย) จํากัด   
เปนบริษัทที่มีสํานักงานใหญอยูที่เมืองนาโงยาประเทศญี่ปุน   เปนอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนที่ใช
ถายเทความรอนสําหรับรถยนต รถจักรยานยนต   ชิ้นสวนเครื่องปรับอากาศ  ชิ้นสวนตูเย็น              
บริษัทเริ่มเปดดําเนินการในประเทศไทย  ตั้งแตวันที่  10  กันยายน   2542       โดยมีทุนจด
ทะเบียน   400  ลานบาท ในป พ.ศ.  2548  ไดเปลี่ยนชื่อบริษัทเปน บริษัท ที.ราด ( ประเทศไทย ) 

จํากัดและไดมีการเพิ่มสาขาที่บางเสาธงเพื่อรองรับกําลังการผลิตที่สูงขึ้น โดยแยกการผลิตของทั้ง 2 
สาขา    สํานักงานใหญเวลโกรตั้งอยูที่ เลขที่ 150 หมู 5  ต. บางสมัคร   อ. บางปะกง  จ. 

ฉะเชิงเทรา   ผลิตชิ้นสวนรถยนต   รถจักรยานยนต    สาขา  1  ตั้งอยูที่   99หมู 3   ต. บางเสาธง  
กิ่ง อ. บางเสาธง   จ. สมุทรปราการ     ผลิตชิ้นสวนเครื่องปรับอากาศ และชิ้นสวนของตูเย็น 
            การดําเนินงานในบริษัทนั้นจะประกอบไปดวยผูบริหารทั้งชาวไทยและชาวญี่ปุนซึ่งมาจาก
บริษัทแม โดยจะมีการกําหนดแนวทางการดําเนินงานและนโยบายตาง ๆ  รวมกันสวนพนักงานใน
บริษัทจะมีทั้งพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราวโดยบริษัท ที.ราด(ประเทศไทย)จํากัด สาขาบาง
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เสาธงจะมีพนักงานรวม 293 คน โดยแบงออกเปนฝายตาง ๆ ไดแก ฝายผลิต ฝายควบคุมคุณภาพ
ฝายบริหารงานบุคคล ฝายจัดซื้อ  ฝายขาย ฝายบัญชี                                    
 ภาพรวมการประกอบธุรกิจของบริษัทฯ 
 ในการดําเนินธุรกิจหลักลูกคาของบริษัทที.ราด(ประเทศไทย)จํากัดจะเปนอุตสาหกรรมยาน
ยนต  อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาทั้งในประเทศและตางประเทศ
โดยในปจจุบันบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัดสาขาบางเสาธง มีกําลังการผลิตตัวแลกเปลี่ยน

ความรอนประมาณ 100,000 เครื่องตอป   ชิ้นสวนสําหรับเครื่องปรับอากาศ ประมาณ1,000,000 

ชิ้นตอป  ชิ้นสวนสําหรับตูเย็น  600,000  ชิ้นตอป   ในป 2550 นี้บริษัท ที.ราด (ประเทศ ไทย)จํากัด 

มีการขยายกําลังการผลิตเพ่ิมขึ้นอีกเพื่อรองรับความตองการของลูกคาที่เพ่ิมสูงขึ้นทั้งสินคาใน
ประเทศและสินคาสงออก 
           บริษัท ฯ ไดรับการรับรองระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9000 ตั้งแตป 2546 และ

ไดรับการรับรองระบบมาตรฐานดานการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14000 ในป 2550 และนอกจากนี้

บริษัทยังไดดําเนินงานโดยปฏิบัติตามมาตรฐานที่ลูกคากําหนดเพื่อผลิตสินคาภายใตความตองการ
ของลูกคาเปนหลัก  และเนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนต เครื่องใชไฟฟาและอิเลคทรอนิกสเปน
อุตสาหกรรมที่มีการเจริญเติบโตสูงและมีคูแขงในอุตสาหกรรมมาก ทําใหบริษัทตองมีการพัฒนาเพื่อ
เพ่ิมศักยภาพในการผลิตสินคาและบริการอยางตอเน่ือง ผูบริหารจึงไดมีการกําหนดนโยบายและ
เปาหมายในการจัดการดานตาง ๆ เพ่ือใหทุกคนในองคการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง 
 
9. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
           สุทธิพงษ  สุวรรณสาธิต (2549:บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของฝายผลิต บริษัท บี.ที. เอนจิเนียริ่ง จํากัดผลการวิจัย
พบวาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานดานอัตรา
ผลผลิตและผลผลิตเสียตอเดือน แตพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานผลผลิตเสียตอเดือนแตกตางกัน สวนความรูเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานทั้งดานอัตราผลิตและผลผลิตเสียตอเดือน และ
ทัศนคติของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานทั้งในดาน
อัตราผลผลิต และผลผลิตเสียตอเดือน ในระดับคอนขางต่ํา   
               อดิเรก  เพ็ชรรื่น (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมใน
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น ) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอนิกส
(ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาถึงตัวแปรตาง ๆ ใน 5 ตัวแปร กับการมีสวนรวมในการปรับปรุง
อยางตอเน่ือง(ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานจิตวิทยา 
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ประกอบดวยทัศนคติของพนักงาน แรงจูงใจของพนักงาน ขวัญและกําลังใจของพนักงาน ปจจัยดาน
ความรูเกี่ยวกับ ไคเซ็น   ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายบริษัทในการ
ทําไคเซ็น โดยพบวาพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและการฝกอบรมเกี่ยวกับไคเซ็นที่แตกตางกัน
มีผลตอการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิตไมแตกตางกัน 
และพบวาปจจัยดานทัศนคติไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง(ไค
เซ็น) ของพนักงานฝายผลิต  ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับไคเซ็นที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
การปรับปรุงอยางตอเน่ืองของพนักงานฝายผลิตไมแตกตางกัน ปจจัยดานแรงจูงใจ ดานขวัญและ
กําลังใจ  ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายบริษัทในการทําไคเซ็นมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ในระดับ
ปานกลาง 
               ขวัญตา  กีระวิศาสกิจ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่ผลตอการมีสวนรวมใน
โครงการ การบริหารคุณภาพโดยรวม TQM ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด 

(มหาชน)ผลการวิจัยสรุปวา พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ TQM ในระดับสูง มีทัศนคติและ

แรงจูงใจตอโครงการ TQM ในระดับดี มีขวัญกําลังใจในระดับปานกลางมีพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร

ในระดับมากและมีการรับรูนโยบายองคกรในระดับปานกลาง สําหรับการมีสวนรวมในโครงการ TQM 

ของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ผลการศึกษาความสัมพันธพบวาตัวแปรตาง ๆ  ใน 5 ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ TQM ไดแก การฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM ในหัวขอ 

กิจกรรม 5ส ในปจจัยดานชีวสังคมแรงจูงใจและขวัญของพนักงานในปจจัยจิตวิทยา ปจจัยดาน
พฤติกรรมการติดตอสื่อสารและปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกรอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ผล
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวาปจจัยที่สามารถเปนตัวพยากรณที่ดีและสามารถทํานายการมี
สวนรวมในโครงการ TQM ของพนักงานไดคือ ปจจัยชีวสังคมและปจจัยจิตวิทยาสําหรับตัวแปร

ตางๆ ในปจจัย 5 ปจจัยที่สามารถเปนตัวพยากรณที่ดีและสามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 
TQM ของพนักงานไดแกแรงจูงใจ การฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM ในหัวขอกิจกรรม 5ส ทัศนคติและ

ประสบการณการทํางานโดยมีอํานาจในการพยากรณรวมรอยละ 27.1 
               อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่ผลตอการมีสวนรวมของ
พนักงานในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000 กรณีศึกษาบริษัท ไดโด อิเลก

ทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยผลการวิจัยสรุปวา พนักงานมีระดับการไดรับการอบรมโดยรวม
ในระบบบริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000อยูในระดับมาก พนักงานมีระดับการสวนรวม

โดยรวมในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000อยูในระดับมากและปจจัยที่มีผล

ตอการมีสวนรวมของพนักงานไดแก ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนที่
แตกตางกันมีการมีสวนรวมในระบบบริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000แตกตางกันที่ระดับ
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นัยสําคัญ .05 สวนปจจัยอ่ืน ๆ คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมี
ผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน พนักงานที่มีความรูความเขาใจในระบบบริหารคุณภาพ ISO 

9000: ฉบับป 2000มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับการมีสวนรวมในการจัดทําระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000ที่ระดับนัยสําคัญ .05และพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมในระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับการมีสวนรวมในการ

จัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9000: ฉบับป 2000ที่ระดับนัยสําคัญ .05 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวมรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาเปนพนักงานในระดับงาน 1 ถึง 7   ในบรษิัท ท.ีราด 

(ประเทศไทย) จํากัดทั้งพนักงานประจําและพนักงานชัว่คราว  ซ่ึงไมรวมพนักงานระดับผูจัดการขึ้น
ไป รวม 271 คน (ขอมูล ณ วันที่ 12 กรกฎาคม 2550) 
 1.2 การเลือกกลุมตัวอยาง 
            ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในงานศึกษาวจัิยจากพนักงานระดับงาน 1ถงึ 7 ในบรษิัท 
ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสาธง ไมรวมพนักงานระดับผูจัดการขึ้นไป  โดยจําแนกตาม
หนวยงานที่เกี่ยวของกับการวิจัยดังน้ี                                                                                                                      
          

          หนวยงาน                                               จํานวนพนักงานทั้งหมด 
 

1. แผนกตัด                                                                           10 

2. แผนกขึ้นรูป                                                            8 

3. แผนกดัด                                                              41 

4. แผนกเชื่อม                                                           24 

5. แผนกประกอบ                                                       20 

6. แผนกทอตูเยน็                                                       24 

7. แผนกอีคิว (EQ)                                                     89 

8. แผนกควบคุมคุณภาพ                                              20 

9. แผนกซอมบํารุง                                                       5 
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     หนวยงาน                                               จํานวนพนักงานทั้งหมด 
 

10. แผนกสโตร                                                            22 

11. แผนกจัดซื้อ                                                            3 

12. แผนกวางแผนการผลิต                                               5 

 

รวม                                                                   271 

 
ที่มา : ฝายบุคคลบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด ขอมูล ณ วันที่ 12 กรกฎาคม 2550 

 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ   พนักงานระดับ 1 ถึง 7บริษัทท.ีราด (ประเทศไทย) 

จํากัด ที่เกี่ยวของกับนโยบายการเพิ่มผลผลิต โดยวธิีการแทนคาสูตรการคํานวณหาขนาด
ตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนประชากรจากสูตรยามาเน( Taro Yamane .1973 : 1088)แบบทราบ

ประชากร 
 

 สูตร   n =  

 

 โดยที่ n     แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N    แทน ขนาดประชากร 

                     e     แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางมีคาเทากับ 0.05 

              แทนคา 
                                 n =  

 

N 
1+Ne2

271 
1+271(0.05)2

                                 n =          161  

 

 ขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัย คือ  161 คน และผูวิจัยขอเพ่ิมกลุมตัวอยาง

สําหรับการวิจัยครั้งน้ีเปน 165 คน 
 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยจะใชวิธกีารสุมตัวอยางโดย เลือกตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified 

Sampling) ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางไวทั้งหมด 165 คน จึงไดจัดแบงตามสัดสวน ดังน้ี 

 1.  แผนกตัด                                                     จํานวน  6 คน 
 2. แผนกขึ้นรูป                                         จํานวน  5 คน 
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 3. แผนกดัด                                           จํานวน 25 คน 
 4. แผนกเชื่อม                              จํานวน 14 คน 
 5. แผนกประกอบ                                 จํานวน 13 คน 
            6. แผนกทอตูเยน็                                 จํานวน 14 คน 

              7. แผนกอีคิว                                             จํานวน 53 คน 

              8. แผนกควบคุมคุณภาพ                                 จํานวน 13 คน 

              9. แผนกสโตร                                             จํานวน 14 คน 

             10. แผนกซอมบํารุง                                 จํานวน   3 คน 

             11. แผนกจัดซื้อ                                  จํานวน   3 คน 

             12. แผนกวางแผนการผลิต                                จํานวน   2 คน 

 

 จากนั้นใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บ

รวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตวัอยางในแตละแผนกตามจํานวนที่ระบ ุ
 

2.การสรางเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสราง

ขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงไดทําการคนควาจากตํารา เอกสาร ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบโดยผูวิจัยไดแบงเน้ือหาของแบบสอบถามดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล 
 ประกอบดวยขอมูลตาง ๆ คือ  อายุ สถานภาพ  ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีจํานวนทั้งสิ้น 6 ขอ ตั้งแตขอที่ 1-6 โดยขอคําถามจะเปนลักษณะใหเลือก 

ตอบตามความเหมาะสมตามลักษณะของพนักงานแตละคน เปนลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Closed Ended Response Questions) ดังนี้ 

 ขอที่ 1.  อายุ ใชการวดัขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) 

  1. 18 – 23 ป 

  2. 24 – 29 ป 

  3. 30 ปขึ้นไป 

 ขอที่ 2.  สถานภาพ ใชการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

  1. โสด  

  2. สมรส / อยูดวยกัน 
  3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
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 ขอที่ 3.  ระดับการศึกษา ใชการวัดขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) 

  1. มัธยมปลายหรือต่ํากวา 

   

  2. อนุปริญญา / ปวส. 

                   3. ปริญญาตรีหรือสูงกวา 

           ขอที่ 4.  อายุงาน ใชการวัดขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) 

  1. ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 

  2. มากกวา 1 – 5 ป 

  3. มากกวา 5 – 10 ป 

           ขอที่ 5.  ระดับงาน ใชการวัดขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) 

  1. ระดับ 1 – 2 

  2. ระดับ 3 – 5 

  3. ระดับ 6 – 7 

 ขอที่ 6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชการวัดขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) 

  1. 7,000  –  8,999 บาท 

  2. 9,000 – 10,999 บาท 

  3. 11,000 – 11,999 บาท 

  4. 12,000 บาทขึ้นไป  

           ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดดานการติดตอสือ่สารในนโยบายการเพิ่มผลผลิต จํานวน 5 ขอ

ลักษณะเปนแบบสอบถามทีใ่ชมาตรวัดแบบ Likert  Scale โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มาก

ที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ซ่ึงประกอบดวยคําถามเชิงบวก (Positive) โดยกําหนดเกณฑ

ในการใหคะแนน ดังน้ี 
                      ระดับความคิดเห็น                                        คะแนน 

                   เห็นดวยมากที่สุด                                        5 

                       เห็นดวยมาก                                              4 

                       เห็นดวยปานกลาง                                       3 

                       เห็นดวยนอย                                              2 

                       เห็นดวยนอยที่สุด                                        1 

 
คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชัน้ 
Interval (I) ความกวางของอันตรภาคชั้น          = 
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                                                                      =    

        = 0.80 

5-1 
5 

   เกณฑการแปลความหมายของขอมูลแบบอันตรภาค 
              คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีการสื่อสารนอยที่สุด 

              คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีการสื่อสารนอย 

              คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีการสื่อสารปานกลาง 

              คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีการสื่อสารมาก 

              คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีการสื่อสารมากที่สุด 

 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดดานความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลติจํานวน 20 ขอ

เปนคําถามที่ใหเลือกตอบวา ใช หรือ ไมใชโดยคําถามจะแบงเปน 4 ดาน โดยมีการให

คะแนนดังน้ี 
  ตอบถูก   ได   1   คะแนน 

           ตอบผิด   ได   0    คะแนน 

  
              ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงเกณฑการวัดความรูเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิต
ออกเปน 3 ระดับ โดยใชเกณฑในการวิเคราะหคะแนนจากคาพิสัยดังน้ี 

 

  

Interval (I) ความกวางของอันตรภาคชั้น  =     คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่ําสุด

 

        =    

 

จํานวนชัน้ 
20-0 

3 
  

        = 6.67 

  

 เกณฑการแปลความหมายของขอมูลแบบอันตรภาค 
    คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 7.67  หมายถึง มีความรู ความเขาใจนอย 

              คะแนนเฉลี่ย 7.68 – 14.35 หมายถึง มีความรู ความเขาใจปานกลาง 

              คะแนนเฉลี่ย 14.36 – 20.00  หมายถึง มีความรู ความเขาใจมาก 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดทัศนคติของพนักงานตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลติ จํานวน 10 ขอ เปนแบบสอบถามที่ใชมาตราวัดแบบ Likert  Scale โดยมีคําตอบให 5 ระดับ

คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด ซ่ึง
ประกอบดวยคําถามเชิงบวก (Positive) และคําถามเชงิลบ (Negative) โดยกําหนดเกณฑในการให

คะแนน ดังน้ี 
                ระดับความคิดเห็นของการวดัทัศนคต ิ     
                       ระดับความคิดเห็น                                        คะแนน 

                      เห็นดวยมากที่สุด                                      5 

                           เห็นดวยมาก                                            4 

                           เห็นดวยปานกลาง                                     3 

                           เห็นดวยนอย                                            2 

                           เห็นดวยนอยที่สุด                                      1 

                 

 

 
คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชัน้ 
Interval (I) ความกวางของอันตรภาคชั้น          = 

 

                                                                      =    5-1 
5 

         

                                                                     = 0.80 

เกณฑการแปลความหมายของขอมูลแบบอันตรภาคของการวัดทัศนคต ิ
              คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีทัศนคติอยูในระดับไมดีมาก 

              คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีทัศนคติอยูในระดับไมดี 

              คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีทัศนคติอยูในระดับปานกลาง 

              คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีทัศนคติอยูในระดับดี 

              คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีทัศนคติอยูในระดับดีมาก 
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              ตอนที่ 5 แบบสอบถามวดัแรงจูงใจของพนักงานตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลติโดยลกัษณะของแบบสอบถามเปนเกณฑการใหคะแนนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) 5 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการแปลผลดังตอไปน้ี 

  

  
Interval (I) ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชัน้ 
 

        =    
5-1 
5 

  

        = 0.80 

    เกณฑการแปลความหมายของขอมูลแบบอันตรภาค 
              คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีแรงจูงใจนอยที่สุด 

              คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีแรงจูงใจนอย 

              คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 

              คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีแรงจูงใจมาก 

              คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีแรงจูงใจมากที่สุด 
 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต โดย
กําหนดเกณฑระดับวัดการมีสวนรวมใหคะแนน 5 ระดับดังตอไปน้ี 
  
Interval (I) ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชัน้ 
 

        =    5-1 
5 

  

        = 0.80 

   เกณฑการแปลความหมายของขอมูลแบบอันตรภาค 
                คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีสวนรวมนอยที่สดุ 

                คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีสวนรวมนอย 

                คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีสวนรวมปานกลาง 

                คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีสวนรวมมาก 

                คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีสวนรวมมากที่สดุ 
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              ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
  1.ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎหีลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือกําหนด
ขอบเขตของการวิจัย และสรางเครื่องมือในการวิจัยใหครอบคลุมตามความมุงหมายการวิจัย 
 2.ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณผูที่เกี่ยวของ เพ่ือกําหนดขอบเขต
และเนื้อหาแบบทดสอบ จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยยิ่งขึ้น 
 3. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปขอรับคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ
และปรับปรุงแกไข เพ่ือใหไดความเที่ยงตรงในเชิงเน้ือหาและความเชื่อถือได เพ่ือใหไดคําตอบตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ 
 4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไข และผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลว เสนอตอ
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําไปทดสอบ (Try Out) 

 5. การทดสอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามดังกลาวไปทําการทดสอบกอน
นําไปใช (Pre-test) กับพนกังานของบริษัทฯ ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน 

 6. วิเคราะหความเชื่อถอืได และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ใชวธิีการหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Cronbach Coefficient) โดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นสามารถหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟาไดคา .851 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 จากการกําหนดตัวอยางและวธิีการเลือกตัวอยางดังกลาว ไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล
จากบริษัทฯ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ขอหนังสือรับรองและแนะนําตัวผูวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ เพ่ือขอความรวมมือตอผูบริหารของบริษัท ท.ี ราด (ประเทศไทย) จํากัด ในการเก็บรวบรวม

ขอมูลของผูวจัิย 
 2. ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหพนักงานตอบแบบสอบถาม
พรอมใหคําแนะนําในการตอบแบบสอบถามแกพนักงานของบริษัทฯ ตามกลุมตวัอยางที่กําหนดไว 
 3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับการตอบแลวทั้งหมด เพ่ือดําเนินการขั้นตอนการวิจัย
ตอไป 
 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทีร่วบรวมทั้งหมดมาวิเคราะห ดําเนินการดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Edition) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 

และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
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 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่ได

กําหนดไวลวงหนา สําหรับแบบสอบถามที่เปนปลายปด (Close-ended) สวนแบบสอบถามทีเ่ปน

ปลายเปด (Open-ended) ผูวิจัยไดจัดกลุมคําตอบแลวจึงนับคะแนนใสรหัส 

 3. การประมวลผลขอมูลที่ใสรหัสแลวโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร Statistic Package for Social Sciences : SPSS) และการแจกแจงความถี่ของทุกตัว

แปร แลวคํานวณหาคารอยละ (Percentage) 

 

5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) 

  1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 60) 

    

      =  Χ 
∑x 
n  

  โดยที่          แทน คะแนนเฉลี่ย 

∑x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

N  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร 

   

   S.D.  =        n∑x2   -  (∑x)2

                    n (n-1) 

Χ 

 

  โดยที่    S.D.  แทน ความเบี่ยงแบนมาตรฐาน 

         ∑x2    แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

       (∑x)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     n               แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
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       2. สถิติใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

  2.1 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (∝ 

- Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544) 

 

   ∝    =            kcov ariance  /  variance 
   

             1 + (k-1)  cov ariance  /  variance 

 

  โดยที่  k   แทน จํานวนคําถาม 

     cov ariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตาง ๆ  

     variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. สถิติใชทดสอบสมมติฐาน 

 

                   3.1 สถิต ิt-test  ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม   
(ชูศร ี วงศรัตนะ.  2534 : 178) โดยมีสูตรดังน้ี 

 ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน (  σ1
2  =  σ2

2 ) 

                                   

21

21

11
nn

Sp

XXt
+

−
=  

 
  สถิติทดสอบ  t มีองศาอิสระ (n1 + n2 - 2)   
 

    เม่ือ   t       แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
                1X 2X       แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 
                  Sp                    แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
                 n1 , n2         แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่  1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 
 
 
  ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน (σ1

2  ≠  σ1
2) 
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2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XXt
+

−
=  

 
 เม่ือ  t     แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  1X 2X     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 

                      ,   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  1 และกลุมตัวอยางที ่2 
ตามลําดับ 

2
1S 2
2S

                       n1 , n2   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่  1 และกลุมตัวอยางที ่2 ตามลําดับใน

กรณีที่   =  
2
1S 2

2S
             

   โดยที่  ν   คือ  คาองศาอิสระ 
2 

1n
n
S

1n
n
S

n
S

n
S

v

2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2
2
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2
1
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⎥
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⎣
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⎤
⎢
⎣
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⎤
⎢
⎣
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+

=
              

 
  3.2 การทดสอบสมมติฐานในความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี

มากกวา 2 กลุม  ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) โดยดูคา

ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถิติวิเคราะหจากคา ANOVA(F)   

สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (F)  (กัลยา วานชิยบัญชา.2543 : 312-313)  

สามารถเขียนไดดังน้ี 
 
 
    F  = MSB 
       MSW 
 

 เม่ือ  F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-Distribution 

        MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

        MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  

 โดยคา  df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุมเทากับ 

(n-k) 



 48

         Si
2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวธิี Fisher’s Least Significant Difference 

(LSD) ( กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

สามารถเขียนได ดังน้ี  

   LSD = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

  

เม่ือ  
kn/2;1

t
−−α

 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับ

ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

   MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( ) wMS

   
i

n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

       แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
j

n

  3.3 ทดสอบสมมติฐาน เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถิตสิัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใชสูตร (สุณี รักษา

เกียรตศิักดิ์. 2539 :117) 

 
             n∑XY – (∑X(∑Y)) 
 

 (n∑X2 – (∑X)2  (n∑Y2 – (∑Y))2

   r =  

 

                    

                     โดยที่  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   ∑X แทน ผลรวมคะแนนรายขอ (Item) ของกลุมตัวอยาง 

   ∑T แทน ผลรวมคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 

   ∑X2 แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตวัยกกาํลังสอง 

   ∑Y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตวัยกกาํลังสอง 

   ∑XY แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y  

   n  แทน ขนาดจํานวนของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
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   โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธมีระหวาง -1 < r < 1 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545:280) ซึ่งมี

ความหมายของคา r ดังนี้ 

 1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม 

 2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั 

 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y สัมพันธในทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพันธ

กันมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y สัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา  X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 

 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 

               

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 324) ดังนี้ 

  คาสัมประสิทธสหสัมพันธ  ระดับความสมัพันธ 
   0.91-1.00    สัมพันธสูงมาก 
   0.71-0.90    สัมพันธสูง 
   0.31-0.70    สัมพันธปานกลาง 
   0.01-0.30    สัมพันธต่ํา 
   0.00     ไมมีความสัมพันธ 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ที. ราด (ประเทศไทย) จํากัด  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลครั้งนี้ออกเปน 7 ตอน เปน การวิเคราะหขอมูลทั่วไป การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบ
สมมติฐาน  ผลสรุปปญหาและขอเสนอแนะ  การแปลผลเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปล
ความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
X     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
F           แทน  คาสถิตทิีใชพิจารณาใน F-distribution 
S.D.   แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS    แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df    แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
t    แทน คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 
F-Prob.,p  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
Sig.2 tailed แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
*    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
**    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

 

การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล  

  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอออกเปน 7 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบคําถามใน 6 ดาน ประกอบดวย  
อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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  ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลติของบริษัท 
  ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรู ความเขาใจของพนกังานในดานนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต 
  ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาของพนกังานดานทัศนคติของ
พนักงานตอนโยบายการเพิม่ผลผลิต 
  ตอนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาของพนกังานดานแรงจูงใจของ
พนักงานตอนโยบายการเพิม่ผลผลิต 
  ตอนที่ 6   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงาน 
         ตอนที่ 7   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยแจกแจงเปนคาความถี่และคารอย
ละ  ดังน้ี 
ตาราง 1 แสดงขอมูลจํานวนและคารอยละ ของผูตอบแบบสอบถามตามลักษณะขอมูลสวนบคุคล 
 

ขอมูลสวนบคุคล ความถี่ (คน) รอยละ 
1. อายุ 
     18-23 ป 39 23.60 
     24-29 ป 72 43.60 
     30 ปขึ้นไป 54 32.70 
รวม 165 100.00 
 2.  โสด * 93 56.4 
     สมรส / อยูดวยกัน 69 41.8 
     หยาราง / แยกกันอยู * 3 1.8 
รวม 165 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
     ม.ปลายหรือต่ํากวา 137 83.0 
      อนุปริญญา  / ปวส. 15 9.1 
     ปริญญาตรี 13 7.9 
รวม 165 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคล ความถี่ (คน) รอยละ 
4. อายุงาน   
     ต่ํากวาหรือ 1 ป 45 27.3 
     มากกวา 1 ถึง 5 ป 68 41.2 
     มากกวา 5 ถึง 10 ป 52 31.5 
รวม 165 100.00 
  5. ระดับงาน   
     ระดับ 1-2 129 78.2 
     ระดับ 3-5 24 14.5 
     ระดับ 6-7 12 7.3 
รวม 165 100.00 
6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

7,000 – 8,999 บาท  127 77.0 
9,000 – 10,999 บาท  20 12.1 
11,000 – 11,999 บาท * 5 3.0 
12,000 บาทขึ้นไป * 13 7.9 

รวม 165 100.00 
* นํากลุมพนักงานที่มีสถานภาพโสดรวมกับกลุมที่หยาราง/แยกกันอยูเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน 
* นํากลุมพนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 11,000-11,990 บาท รวมกลุมกับ 12,000 บาทขึ้นไปเพ่ือใชในการ
ทดสอบสมมติฐาน โดยรวมเปนกลุมรายได 12,000 บาทขึ้นไป 

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 165 คน สรุปไดดังน้ี 

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 24-29 ป มีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 
43.60   รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ  30 ปขึ้นไป  มีจํานวน 54 คน  คิดเปนรอยละ 32.7  รองลงมา
เปนพนักงานที่มีอายุ 18-23 ป   จํานวน  39 คน คิดเปนรอยละ 23.6   ตามลําดับโดยพนักงานมี
สถานภาพโสด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 56.4   และสมรสหรืออยูดวยกันมีจํานวน 69 คน คิดเปน
รอยละ 41.8 และสถานภาพหยารางจํานวนเพียง 3 คน คิดเปนรอยละ 1.8   สวนใหญมีระดับการศึกษา
มัธยมปลายหรือต่ํากวา จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 83.00   รองลงมามีระดับการศึกษาในระดับ
อนุปริญญาจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 9.1 รองลงมาเปนผูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 13 
คน คิดเปนรอยละ 7.9 โดยสวนใหญมีอายุงานมากกวา 1 ถึง 5 ปจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 41.2  
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รองลงมามีอายุงานมากกวา 5 ถึง 10 ปจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 31.5 และรองลงมามีอายุงานต่ํา
กวา 1 ปจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 27.3     ผูตอบแบบสอบถามมีระดับงาน 1-2 มากที่สุดเปน
จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 78.2  รองลงมามีระดับงาน 3-5 จํานวน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 
14.5  และรองลงมามีระดับงาน 6-7 จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.3 และสวนใหญพนักงานมีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 7,000-8,999 บาท  จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 77.0   รองลงมา 9,000-10,999 บาท 
จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ  12.1   รองลงมาคือ 12,000 บาทขึ้นไป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
7.9   รองลงมาคือ 11,000 -11,999 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.0  ตามลําดับ  

 

  ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท 
 โดยแจกแจงคาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังแสดงรายละเอียดตอไปน้ี 

ตาราง 2  แสดงขอมูลเกี่ยวกับการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบรษิัท 

 

   การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบรษิัท X  S.D. ระดับการสื่อสาร 

1.  ทานไดรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท 
      จากการชี้แจงของหัวหนางาน 

3.76 .840 มาก 

2. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตจากบอรดประชา
      สัมพันธของบริษัท 

3.23 .947 ปานกลาง 

3. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทจาก 
    การสนทนากับเพ่ือนรวมงาน 

3.07 1.012 ปานกลาง 

4. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทจาก 
    การประชุมประจําเดือน 

3.31 1.057 ปานกลาง 

5. ทานรับทราบถึงประโยชนในการดําเนินนโยบายการ 
     เพ่ิมผลผลิตภายในบริษัท 

3.49 1.009 มาก 

               ผลรวมการสื่อสารดานนโยบาย 
3.37 .697 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบรษิัท
พบวาบรษิัทมีระดับการสื่อสารโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.37 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .697 
  เม่ือพิจารณาแตละดานพบวาพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีระดับการสื่อสารในระดับมาก
ในหัวขอการไดรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทจากการชี้แจงของหัวหนางานและไดรับ
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ทราบถึงประโยชนในการดําเนินนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท  และมีระดับการสื่อสารในระดับปาน
กลางในหัวขอการไดรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตจากการประชุมประจําเดือน  จากบอรด
ประชาสัมพันธของบริษัท  จากการสนทนากับเพ่ือนรวมงาน  

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความรู ความเขาใจของพนักงานในดานนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติของบริษัท โดยแจกแจงจํานวน และรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดง
รายละเอียดตอไปน้ี 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของความรูความเขาใจของพนักงานในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 
           ความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายการเพิ่มผลผลติ ตอบถูก ตอบผิด 
 จํานวน รอยละ  จํานวน รอยละ 
1. การเพิ่มผลผลิตทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการปรับปรุง 
พัฒนาที่ดีขึ้น 

163 98.8 2 1.2 

2.  การที่พนักงานมีทักษะและความชํานาญในการทํางานไมทําให 
ผลผลิตเพ่ิมขึ้น 

140 84.8 25 15.2 

3. การใชและการบํารุงรักษาเครื่องจักรอุปกรณอยางเหมาะสมไมชวย 
ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น 

143 86.7 22 13.3 

4.  การเพิ่มผลผลิตชวยทําใหตนทุนในการผลิตลดลง 66 40.0 99 60.0 
5. ความสําเร็จในการดําเนินนโยบายการเพิ่มผลผลิตขึ้นอยูกับ 
ผูบริหารระดับสูงเทานั้น   

138 83.6 27 16.4 

6. การผลิตสินคาที่มีขอบกพรองหรือไมไดคุณภาพทําใหเสียเวลา 
และแรงงานที่ทําไป 

151 91.5 14 8.5 

7. การแกไขสินคาที่มีขอบกพรอง ไมทําใหตนทุนการผลิตสูงขึ้น 97 58.8 68 41.2 
8. การสรางคุณภาพเปนหนาที่ของพนักงานทุกคน 153 92.7 12 7.3 
9. การตรวจสอบคุณภาพงานเปนหนาที่ของพนักงานตรวจสอบ 
คุณภาพเทานั้น 

130 78.8 35 21.2 

10. วัตถุดิบที่ไมไดคุณภาพทําใหสูญเสียเวลาในการผลิต และเกิดคาใช 
จายในการตรวจสอบซ้ํา 

158 95.8 7 4.2 

11. การปรับปรุงสายการผลิตใหเกิดการผลิตแบบไหลตอเนื่อง จะทําให 
เสียเวลาในการผลิต 

141 85.5 24 14.5 

12. การทํางานที่มีการเคลื่อนไหวมากเกินไป หรือไมสมดุล อาจทําให 
เกิดการเมื่อยลา 

140 84.8 25 15.2 

13. การทํา 5 ส. ในสถานที่ทํางานจะชวยเพ่ิมผลผลิตได 139 84.2 26 15.8 
14. กิจกรรมกลุมคุณภาพ คือ กิจกรรมเพิ่มผลผลิตที่ใหพนักงานมีสวน 
รวมในการปรับปรุงงานอยางเปนระบบ 

162 98.2 3 1.8 

15. ผูมีหนาที่ในการดูแลความสะอาดในหนวยงานคือพนักงานทํา 
ความสะอาด 

128 77.6 37 22.4 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

    

       ความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายการเพิ่มผลผลิต ตอบถูก ตอบผิด 
 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
16. การผลิตที่มีสินคาคงคลังมากเกินไปทําใหส้ินเปลืองคาใชจายใน 
การจัดเก็บ 

139 84.2 26 15.8 

17. การสั่งซื้อวัตถุดิบหรือชิ้นสวนมากองไวมากเกินไปทําใหมีตนทุนจม 147 89.1 18 10.9 
18.การปรับปรุงคุณภาพ การลดตนทุนและ การสงมอบสินคาตรงเวลา 
เปนการตอบสนองความตองการของลูกคา 

159 96.4 6 3.6 

19.ความปลอดภัยในการทํางานและการดูแลขวัญกําลังใจเปนการทํา 
เพ่ือประโยชนของผูบริหาร 

113 68.5 52 31.5 

20. การฝกอบรมและสอนงานใหพนักงานมีความรูและทักษะในการ 
ทํางานเปนการเพิ่มตนทุนของบริษัท 

99 60.0 66 40.0 

 

  จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความรูความเขาใจในนโยบายการเพิ่มผลผลิต
ของพนักงานสามารถสรุปไดวาพนักงานสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับความรู ความเขาใจในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตในคําถามขอที่ 1 ไดถูกตองมากที่สุดจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 98.8 รองลงมา
คําถามที่พนักงานตอบไดถูกตองคือ คําถามขอที่ 14,18,10,8,6,17,3,11,2,12,13,16,5,9,15,19,20 
7และ 4 ตามลําดับโดยคิดเปนรอยละ 98.2, 96.4, 95.8, 92.7, 91.5, 89.1, 86.7, 85.5, 84.8, 84.8 

83.6, 84.2, 83.6 ,78.8 ,77.6 ,68.5,60.0 และ 40.0 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและคาเฉลี่ยโดยรวมของความรูความเขาใจของพนักงานในนโยบายการเพิ่ม 
     ผลผลิต   
 

ผลวิเคราะห              คะแนนความรูความเขาใจ 

คาคะแนนสูงสุด 20.0 

คาคะแนนต่ําสุด 10.0 

X  16.4 

S.D. 2.57 

  จากตาราง 4 เม่ือพิจารณาขอมูลความรูความเขาใจ ในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงาน
จํานวน 20 ขอ พบวามีพนักงานที่ตอบแบบสอบถามมคีวามรู ความเขาใจเกี่ยวกบันโยบายต่ําที่สุด 10 
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ขอและสูงสุดจํานวน 20 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยรวม 16.4 ซ่ึงแสดงวาพนักงานมีความรู ความเขาใจใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตในระดับสูง 
   ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาของพนกังานในดานทัศนคติ
ของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน 
     ตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 

      ทัศนคติของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ X  S.D. ระดับ
ทัศนคต ิ

1. การทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิตทําให 
การปฏิบัติงานของทานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.03 .847 ดี 

2. การเพิ่มผลผลิตมีประโยชนตอทานและทํางาน 
ไดสะดวกมากขึ้น 

3.62 .899 ดี 

3. รูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของการทํางานภายใต 
นโยบายการเพิ่มผลผลิต 

3.83 .934 ดี 

4. ทานยินดีที่จะใหความรวมมือกับบริษทัในการทําตาม 4.14 .798 ดี 
นโยบายการเพิ่มผลผลิต    
5. นโยบายการเพิ่มผลผลติเปนการเพิ่มงานใหกับทาน* 
 

2.64 
 

1.219 
 

ปานกลาง 
 

6. การเพิ่มผลผลิต จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง 
หัวหนางานกับผูปฏิบตัิงาน* 

3.66 
 

1.138 
 

ดี 
 

7. การดําเนินการตามนโยบายการเพิ่มผลผลติเปนสิง่ที่ยุง 
ยากมีกระบวนการที่ซับซอนและยากตอการนําไปปฏบิัติ* 

3.69 
 

.960 
 

ดี 
 

8. การดําเนินกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตทําใหพนักงานไดมี 
โอกาสแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมมากขึ้น 

3.47 
 

1.073 
 

ดี 
 

9. การทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลติเปนการเสียเวลาและสิ้น 
เปลืองงบประมาณโดยเปลาประโยชน* 

3.96 .900 ดี 

10. การเพิ่มผลผลติจะทําใหการทํางานลําบากและเหนือ่ย 
มากขึ้นกวาเดมิ* 

3.62 1.083 ดี 

             ทัศนคติของพนักงานโดยรวม 3.67 .539 ดี 

* เปนคําถามเชิงลบ ผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
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  จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีทัศนคตติอนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติโดยรวมอยูในระดับดี 
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานยินดีใหความรวมมือกับบริษัทในการทําตาม
นโยบายการเพิ่มผลผลิต ,การทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิตทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น,การทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิตไมเปนการเสียเวลาและสิ้นเปลืองงบประมาณโดยเปลาประโยชน 
, รูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของการทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิต ,การดําเนินการตาม
นโยบายการเพิ่มผลผลิตเปนสิ่งที่ไมยุงยากมีกระบวนการไมซับซอนและไมยากตอการนําไปปฏิบัติ,การ
เพ่ิมผลผลิต จะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางหัวหนางานกับผูปฏิบัติงาน,การเพิ่มผลผลิตมีประโยชน
ตอทานและทํางานไดสะดวกมากขึ้น,การเพิ่มผลผลิตจะทําใหการทํางานลําบากและเหนื่อยมากขึ้น
กวาเดิม ,การดําเนินกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตทําใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีสวน
รวมมากขึ้นซ่ึงทั้งหมดมีระดับทัศนคติอยูในระดับดีสวนในขอนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมเปนการเพิ่ม
งานพบวาพนักงานมีทัศนคติอยูในระดับปานกลาง 
 
  ตอนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการ
เพ่ิมผลผลติ โดยแจกแจงคาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังแสดงรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 6 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจของพนัก 
     งานตอการเพิ่มผลผลติ 
 

    แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ X  S.D.    ระดับแรงจูงใจ 

1.  ทานคิดวาบริษัทที่นํานโยบายการเพิ่มผล 
   ผลิตมาใชเปนบริษัทที่ม่ันคง  

3.72 .894 มาก 

2. ทานคิดวาการที่บริษทัอยูรอดและดําเนินธุรกิจตอ 
   ไปไดสวนหนึ่งมาจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต    

3.84 .890 มาก 

3. การมีสวนรวมในการเพิ่มผลผลติจะทําใหผลการ 
    ปฏิบัติงานดีขึ้น 

3.92 .900 มาก 

4. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและจาก 
    หัวหนางานจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต 

3.49 .830 มาก 

5. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
    จากการเขารวมกิจกรรมเพิ่มผลผลิต 
 
 

3.64 .903 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

    แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
 X  S.D.    ระดับแรงจูงใจ 

7.ทานเชื่อวาความสําเร็จในเปาหมายดานการเพิ่มผล 
   ผลิตของหนวยงานนั้นทานมีสวนรวมดวย 
 

3.82 .876 มาก 

                 ดานแรงจูงใจของพนักงานโดยรวม 
3.73 .652 มาก 

  จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติโดยรวมพบวา
พนักงานมีแรงจูงใจมาก 
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในขอพนักงานมีความคิดเห็นวาการมีสวนรวมในการ
เพ่ิมผลผลิตจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ,พนักงานคิดวาการที่บริษัทอยูรอดและดําเนินธุรกิจ
ตอไปไดสวนหนึ่งมาจากการทํากิจกรรมเพ่ิมผลผลิต , พนักงานเชื่อวาความสําเร็จในเปาหมายดาน
การเพิ่มผลผลิตของหนวยงานนั้นพนักงานมีสวนรวมดวย , การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตทําใหความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานดีขึ้น,พนักงานรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงานจากการเขารวมกิจกรรมเพิ่มผลผลิต,พนักงานคิดวาบริษัทที่นํา
นโยบายการเพิ่มผลผลิตมาใชเปนบริษัทที่ม่ันคง,พนักงานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ
จากหัวหนางานจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต  โดยพนักงานมีระดับแรงจูงใจมาก 

   
       ตอนที่ 6   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
โดยแจกแจงคาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังแสดงรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 7แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานที่เกี่ยวกบัการมีสวนรวมของ 
     พนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
 

  การมีสวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต X  S.D. 
    ระดับการ 
    มีสวนรวม 

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของการดํา 
เนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานของทาน 

3.32 .994 ปานกลาง 

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดงความคิด 
เห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานของทาน 

2.99 1.062 ปานกลาง 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การมีสวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต X  S.D.       ระดับการ 
    มีสวนรวม 

 
4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนินงาน 
ดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานของทาน 

 
3.26 

 
.968 

 
ปานกลาง 

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการเพิ่ม 
ผลผลิตในหนวยงานของทาน  

3.31 .974 ปานกลาง 

  การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม 
3.27 .817 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานพบวาพนักงานมีการมีสวนรวมในระดับปานกลาง 
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในขอพนักงานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน
กิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานเปนระดับการมีสวนรวมมาก รองลงมาพนักงานมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายของการดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน , พนักงานมีสวนรวม
ในการติดตามผลงานดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน ,  พนักงานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุง
การดําเนินงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน, พนักงานมีสวนรวมในการวางแผนงาน
หรือแสดงความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน ซ่ึงเปนการมีสวนรวมในระดับปาน
กลาง 
 
         ตอนที่ 7   การวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีอายุตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกัน 
 
    สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนั 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี 
 

ตาราง 8 แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก  

      ตามอายุ 

 

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ ระหวางกลุม 1.410 2 .705 .710 .493 

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 160.917 162 .993   

งานของทาน     รวม 162.327 164    

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง ระหวางกลุม 2.918 2 1.459 1.298 .276 

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 182.076 162 1.124   

งานของทาน     รวม 184.994 164    

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน ระหวางกลุม 2.453 2 1.226 1.354 .261 

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 146.759 162 .906   

     รวม 149.212 164    

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนิน ระหวางกลุม .382 2 .191 .202 .818 

งานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 153.412 162 .947   

     รวม 153.794 164    

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ ระหวางกลุม .676 2 .338 .354 .703 

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน ภายในกลุม 154.412 162 .956   

     รวม 153.794 164    
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ตาราง 8 (ตอ) 

 

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต แหลงความ Sum of  df  Mean      F F-Prob. 

 แปรปรวน Square  Square   

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม ระหวางกลุม 1.952 2 .976 1.002 .370 

 ภายในกลุม 157.842 162 .974   

     รวม 159.794 164    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

  จากตาราง 8  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต
ของพนักงานบริษัทโดยรวม โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. เทากับ  .370 ซ่ึง มากกวา .05 และเม่ือวิเคราะห
เปรียบเทียบอายุกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัทแบบรายขอโดยใชสถิติ
การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 
พบวาคา F-Prob. ทุกขอ มากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตาง
กัน ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบจึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติตางกนั 
    สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่สถานภาพสมรสตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่สถานภาพสมรสตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติแตกตางกัน 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคา 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี 
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ตาราง 9  แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก 

     ตามสถานภาพสมรส 

 

โสด / แยกกันอยู สมรส/อยูดวยกัน        การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

   X  S.D.   X  S.D.    t   Df   P 

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ 3.25 .96 3.43 1.04 -1.178 163 .240 

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย        

งานของทาน        

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง 3.01 1.07 2.97 1.06 .234 163 .815 

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตใน        

หนวยงานของทาน        

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน 3.38 .93 3.64 .97 -1.756 163 .081 

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน        

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนิน 3.25 .88 3.28 1.08 -.165 163 .869 

งานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน        

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ 3.29 .96 3.35 .99 -.364 163 .716 

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน        

รวม 3.23 .82 3.33 .82 -.758 163 .450 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสกับการมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท โดยใชสถิติ Independent samples t-test จากการวิเคราะหขอมูล
พบวาคา Probability (p)โดยรวมมีคาเทากับ .450 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก
(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีผลตอการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบ
จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต
ตางกัน 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติแตกตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี 
 

ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก 

     ตามอายุงาน 

 

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ ระหวางกลุม .828 2 .414 .415 .661 

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 161.499 162 .997   

งานของทาน     รวม 162.327 164    

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง ระหวางกลุม 2.765 2 1.383 1.229 .295 

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตใน ภายในกลุม 182.229 162 1.125   

หนวยงานของทาน     รวม 184.994 164    

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน ระหวางกลุม .446 2 .223 .243 .785 

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 148.766 162 .918   

     รวม 149.212 164    
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ตาราง 10 (ตอ) 

 

      

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. 

 แปรปรวน Square  Square   

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดํา ระหวางกลุม .878 2 .439 .465 .629 

เนินงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 152.916 162 .944   

งานทาน     รวม 153.794 164    

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ ระหวางกลุม 6.879 2 3.439    3.746 .076 

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน ภายในกลุม 148.734 162 .918   

     รวม 155.794 164    

    การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต ระหวางกลุม 2.233 2 1.116 1.148 .320 

                         โดยรวม ภายในกลุม 157.561 162 .973   

     รวม 159.794 164    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของพนักงานบริษัท โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. เทากับ  .320 ซ่ึง มากกวา .05 และเม่ือวิเคราะห
เปรียบเทียบอายุงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัทแบบรายขอโดยใช
สถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 
พบวาคา F-Prob. ทุกขอ มากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไม
แตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบจึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกัน 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance 
: One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี  
 

ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก 

     ตามระดับการศึกษา 

 

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ ระหวางกลุม .426 2 .213 .213 .808 

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 161.902 162 .999   

งานของทาน     รวม 162.327 164    

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง ระหวางกลุม 4.093 2 2.047 1.833 .163 

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 180.901 162 1.117   

งานของทาน     รวม 184.994 164    

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน ระหวางกลุม .300 2 .150 .163 .850 

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 148.912 162 .919   

     รวม 149.212 164    

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนิน ระหวางกลุม 2.766 2 1.383 .483 .230 

งานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 151.028 162 .932   

     รวม 153.794 164    
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ตาราง 11 (ตอ) 

 

      

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. 

 แปรปรวน Square  Square   

 

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ 

 

ระหวางกลุม 

 

4.261 

 

2 

 

2.131 

    

2.281 

. 

105 

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน ภายในกลุม 151.351 162 .932   

     รวม 155.612 164    

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม ระหวางกลุม 1.849 2 .924 .948 .390 

 ภายในกลุม 157.945 162 .975   

     รวม 159.794 164    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษากับการมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. เทากับ  .390 ซ่ึง มากกวา .05 และเม่ือ
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษากับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท
แบบรายขอโดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : 
One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. ทุกขอ มากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบจึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 5 พนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ
ตางกัน 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีระดับงานแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีระดับงานแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance 
: One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี  
 

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก 

     ตามระดับงาน 

 

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ ระหวางกลุม 2.747 2 1.373  1.394 .251

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 159.580 162 .985   

งานของทาน     รวม 162.327 164    

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง ระหวางกลุม 17.121 2 8.560  8.261** .000

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 162.873 162 1.036   

งานของทาน     รวม 184.994 164    

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน ระหวางกลุม 3.362 2 1.681  1.867 .158

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 145.850 162 .900   

     รวม 149.212 164    

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนิน ระหวางกลุม 8.092 2 4.046   4.499* .013

งานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 145.702 162 .899   

     รวม 153.794 164    

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ ระหวางกลุม   18.290 2 9.145  10.789** .000
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ตาราง 12 (ตอ) 

 

 การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob.

 แปรปรวน Square  Square   

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน ภายในกลุม 137.322 162 .848   

     รวม 155.612 164    

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม ระหวางกลุม 14.238 2 7.119   7.923** .001

 ภายในกลุม 145.556 162 .898   

     รวม 159.794 164    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 12  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของพนักงานบริษัทโดยรวม โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. เทากับ  .001 ซ่ึง นอยกวา .05 น่ันคือ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)และปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) หมายความวา พนักงานที่มีระดับงานแตกตาง
กันมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังนั้น
ผลการทดสอบจึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและจาก การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับงานกับการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัทรายขอ พบวาการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตในแตละขอเปนดังน้ี 

  ในการกําหนดเปาหมายของการดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานและในการ
ปฏิบัติงานทีส่นับสนุนกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีระดับงานแตกตางกันมีการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบ
จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

  ในการวางแผนหรือ แสดงความคิดเห็นของการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีระดับงาน
แตกตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนั  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวาระดับงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทํา
การทดสอบตอไปดวยวธิี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการวางแผนนโยบายการเพิ่ม 
     ผลผลิต จําแนกตามระดับงาน โดยใชวิธี LSD 
 
ระดับงาน ระดับ 1-2       ระดับ 3-5      ระดับ 6-7 

 
        X  

2.83 3.46 3.83 

ระดับ 1-2 2.83 - -.628** 

(.006) 

-1.000** 

(.001) 

ระดับ 3-5 3.46 - - -.275 

(.299) 

ระดับ 6-7 3.83 - - - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 13 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานในระดับ
งาน 3-5 มีสวนรวมดานการวางแผนและแสดงความคิดเห็นในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมากกวาพนักงาน
ในระดับงาน 1-2 พนักงานในระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการวางแผนและแสดงความคิดเห็นใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตมากกวาพนักงานในระดับงาน 1-2 ในขณะที่พนักงานในระดับ งาน 3-5 และ
พนักงานในระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการวางแผนและแสดงความคิดเห็นในนโยบายการเพิ่มผลผลิต
ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 

  ในการแกไขปรับปรุงการ ดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีระดับงาน
แตกตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวาระดับงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทํา
การทดสอบตอไปดวยวิธี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการ ดําเนินงานด 
     ดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับงาน โดยใชวิธี LSD 
 

ระดับงาน         X        ระดับ 1-2      ระดับ 3-5      ระดับ 6-7 

  3.15 3.58 3.83 

ระดับ 1-2 3.15 - -.436* 

(.040) 

-.686* 

(.018) 

ระดับ 3-5 3.58 - - -.250 

(.457) 

ระดับ 6-7 3.83 - - - 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 14 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานในระดับ
งาน 3-5 มีสวนรวมดานการแกไขปรับปรุงงานดานการเพิ่มผลผลิตมากกวาพนักงานในระดับงาน 1-2 
พนักงานในระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการแกไขปรับปรุงงานดานการเพิ่มผลผลิตมากกวาพนักงาน
ในระดับงาน 1-2 ในขณะที่พนักงานในระดับ งาน 3-5 และพนักงานในระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการ
แกไขปรับปรุงงานการดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
  ในการติดตามผลงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีระดับงานแตกตาง
กันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวาระดับงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบ
ตอไปดวยวิธี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
 
ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานกิจกรรม  
     การเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับงาน โดยใชวิธี LSD 
 

ระดับงาน         X        ระดับ 1-2      ระดับ 3-5      ระดับ 6-7 

  3.14 3.92 4.00 

ระดับ 1-2 3.14 - -.777** 

(.000) 

-.860** 

(.002) 

ระดับ 3-5 3.92 - 

 

- -.800 

(.789) 

ระดับ 6-7 4.00 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 15 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานในระดับ
งาน 3-5 มีสวนรวมดานการติดตามผลการดําเนินงานในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมากกวาพนักงานใน
ระดับงาน 1-2 พนักงานในระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการติดตามผลการดําเนินงานในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิตมากกวาพนักงานในระดับงาน 1-2 ในขณะที่พนักงานในระดับ งาน 3-5 และพนักงานใน
ระดับงาน 6-7 มีสวนรวมดานการติดตามผลการดําเนินงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน
ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
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 สมมติฐานขอที่ 6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติตางกนั 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติไม
แตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance 
: One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี  

ตาราง 16  แสดงการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงานโดยรวมจําแนก 

     ตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ ระหวางกลุม 3.491 2 1.745   1.780 .172 

การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 158.836 162 .980   

งานของทาน     รวม 162.327 164    

2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดง ระหวางกลุม   12.636 2 6.318   5.939** .003 

ความคิดเห็นดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวย ภายในกลุม 172.357 162 1.064   

งานของทาน     รวม 184.994 164    

3. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุน ระหวางกลุม 5.403 2 2.701   3.043 .051 

กิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 143.809 162 .888   

     รวม 149.212 164    
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ตาราง 16  (ตอ) 

 

      

แหลงความ Sum of     df   Mean      F F-Prob. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 แปรปรวน Square  Square   

4. ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนิน ระหวางกลุม 9.059 2 4.529 5.070** .007 

งานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานทาน ภายในกลุม 144.735 162 .893   

     รวม 153.794 164    

5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดานการ ระหวางกลุม  14.645 2 7.323 8.415** .000 

เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานของทาน ภายในกลุม 140.967 162 .870   

     รวม 155.612 164    

การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม ระหวางกลุม 11.720 2 5.860 6.411** .002 

 ภายในกลุม 148.074 162 .914   

     รวม 159.794 164    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 16  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบรายไดเฉลีย่ตอเดือนกับการมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท โดยใชสถติิการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) พบวาคา F-Prob. เทากับ  .006 ซ่ึง นอยกวา .01 น่ันคือ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)และปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอ
เดือนแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ .01 ดังน้ันผลการทดสอบจึงสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไวและเม่ือวิเคราะหรายขอเปนดังน้ี 

  ในการกําหนดเปาหมายของการดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตและในการปฏิบัติงานที่
สนับสนุนกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 

 
  ในการวางแผนหรือแสดงความคิดเห็นของการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีรายไดเฉลีย่
ตอเดือนแตกตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถติิระดับ.01  
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ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความ
แตกตางกัน จึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการวางแผนนโยบายการเพิ่ม 
     ผลผลิต จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชวิธี LSD 
 
     ระดับรายได   X  7,000-8,999 บาท 

        2.85 

9,000-10,999 บาท 

          3.30 

12,000บาทข้ึนไป 

           3.67 

7,000-8,999 บาท 2.85 - -.449 

(.072) 

-.816** 

(.002) 

9,000-10,999 บาท 3.30 - - -.367 

(.276) 

ต้ังแต 12,000 บาทข้ึนไป 3.67 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   จากตาราง 17 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานที่มี
ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 12000 บาทขึน้ไป มีสวนรวมดานการวางแผนและแสดงความคิดเห็นใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7000-8999 บาท
ในขณะที่พนักงานที่มีระดับรายไดเฉลีย่ตอเดือน 7,000-8,999บาทกับพนักงานทีมี่ระดับรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 9,000-10,999 บาทและ พนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 9,000-10,999 บาทกับพนักงาน
ที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน12000 บาทขึ้นไป มีสวนรวมดานการวางแผนและแสดงความคิดเห็นใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานไมแตกตางกันทีนั่ยสําคัญทางสถิติระดับ .01 

  ในการแกไขปรับปรุงการดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน นัยสําคัญทางสถติิระดับ .01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความ
แตกตางกัน จึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการ ดําเนินงาน 
     ดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชวิธี LSD 
 
     ระดับรายได   X  7,000-8,999 บาท 

        3.15 

9,000-10,999 บาท 

          3.40 

 12,000 บาทขึ้นไป 

         3.89 

7,000-8,999 บาท 3.15 - -.250 

(.272) 

-.739** 

(.002) 

9,000-10,999 บาท 3.40 - - -.489 

(.113) 

ต้ังแต 12,000 บาทข้ึนไป 3.89 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 18 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานที่มี
ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 12000 บาทขึ้นไป มีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนินงานดานการ
เพ่ิมผลผลิตในหนวยงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7000-8999 บาทในขณะที่พนักงานที่
มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7,000-8,999บาทกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 9,000-10,999 
บาทและพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน9,000-10,999บาทกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน12000 บาทขึ้นไปมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน
ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 

  ในการติดตามผลงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน  ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว ดังน้ันเพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความ
แตกตางกัน จึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี LSD ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการมีสวนรวมในการติดตามผลการดําเนินงานดาน 
     กิจกรรมการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชวิธี LSD 
 
     ระดับรายได   X  7,000-8,999 บาท 

        3.17 

9,000-10,999 บาท 

          3.50 

12,000บาทข้ึนไป 

          4.11 

7,000-8,999 บาท 3.17 - -.327 

(.147) 

-.938** 

(.000) 

9,000-10,999 บาท 3.50 - - -.611* 

(.045) 

ต้ังแต 12,000 บาทข้ึนไป 4.11 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 19 จากการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางกลุมพบวาพนักงานที่มี
ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 12000 บาทขึ้นไป มีสวนรวมในการติดตามผลงานดานกิจกรรมการเพิ่ม
ผลผลิตในหนวยงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7000-8999 บาทและพนักงานที่มีระดับ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 9,000-10,999 บาทในขณะที่พนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7,000-8,999
บาทกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 9,000-10,999 บาทมีสวนรวมในการติดตามผลการ
ดําเนินงานดานกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 7 ปจจัยดานสื่อสารในนโยบายการเพิม่ผลผลิตมีความสัมพันธกับการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
  H1 : การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสมัพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลติของพนักงาน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวัดความสัมพันธระหวางการ
ติดตอสื่อสารกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Prob. (p) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังน้ี  
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ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการสื่อสารกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม 

     ผลผลิต 
 

              การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
ปจจัยดานการสื่อสารนโยบายเพิ่มผลผลิต     Pearson Sig.        ระดับ 

   Correlation (2 – tailed)   ความสัมพันธ 
 (r) (p)  

1.  ทานไดรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ .482** .000 สัมพันธปานกลาง 
บริษัทจากการชี้แจงของหัวหนางาน   ในทิศทางเดียวกัน 
2. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตจาก .239** .002 สัมพันธตํ่าในทิศ 

บอรดประชาสัมพันธของบริษัท   ทางเดียวกัน 
3. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท .353** .000 สัมพันธปานกลาง 
จากการสนทนากับเพ่ือนรวมงาน   ในทิศทางเดียวกัน 
4. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท .392** .000 สัมพันธปานกลาง 
จากการประชุมประจําเดือน   ในทิศทางเดียวกัน 
5. ทานรับทราบถึงประโยชนในการดําเนินนโยบาย .454** .000 สัมพันธปานกลาง 
การเพิ่มผลผลิตภายในบริษัท   ในทิศทางเดียวกัน 
   ปจจัยดานการสื่อสารนโยบายเพิ่มผลผลิตโดยรวม .542** .000 สัมพันธปานกลาง 
   ในทิศทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 20  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสื่อสารในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัททั้งรายขอและโดยรวม พบวาคา 
Sig. (2-tailed)  นอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา การสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิต ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 โดยปจจัยดานการสื่อสารโดยรวมมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
(r) เทากับ .542 แสดงวามีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง กลาวคือการ
สื่อสารเพิ่มขึ้นจะทําใหการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท เพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับปานกลางดังน้ันผลการทดสอบจึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 8 ปจจัยดานความรูความเขาใจในนโยบายการเพิ่มผลผลติมี
ความสัมพันธ กับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
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  H0 : ความรูความเขาใจดานนโยบายการเพิ่มผลผลติไมมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
  H1 : ความรูความเขาใจดานนโยบายการเพิ่มผลผลติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวัดความสัมพันธระหวาง
ความรูความเขาใจโดยรวมของพนักงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  
ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Prob. (p) นอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานเปนดังน้ี  
 

ตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจโดยรวมของพนักงานกับการมี 
     สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 
              การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

ตัวแปร    Pearson           Sig.     ระดับ 

   Correlation     (2 – tailed) ความสัมพันธ 
        (r)           (p)  

   ความรูความเขาใจในนโยบายเพิ่มผลผลิตรวม .054 .491 ไมมีความสัมพันธ 
    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลติกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัทแบบรายขอ พบวาคา Sig. (2-
tailed) เทากับ  .491 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ความรูความเขาใจในนโยบายการเพิ่มผลผลติไมมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิต ทีนั่ยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ดังน้ันผลการทดสอบจึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 สมมติฐานขอที่ 9 ทัศนคติของพนักงานในเรื่องการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกบัการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
          สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : ทัศนคตขิองพนักงานดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
  H1 : ทัศนคตขิองพนักงานดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวัดความสัมพันธระหวาง
ทัศนคติของพนักงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Prob. (p) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปน
ดังน้ี  
ตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานกับการมีสวนรวมใน 

     นโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 
              การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  ทัศนคติของพนักงานตอนโยบายเพิ่มผลผลิต     Pearson           Sig.       ระดับ 

    Correlation      (2 – tailed)   ความสัมพันธ 
          (r)           (p)  

1. การทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิตทําให 
การปฏิบัติงานของทานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

.152 .051 ไมมีความสัมพันธ 

2. การเพิ่มผลผลิตมีประโยชนตอทานและทํางาน 
ไดสะดวกมากขึ้น 

.195 .058 ไมมีความสัมพันธ 

3. รูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของการทํางาน 
ภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

 .267 .064 ไมมีความสัมพันธ 

4. ยินดีที่จะใหความรวมมือกับบริษัทในการทําตาม 
นโยบายการเพิ่มผลผลิต 

.123 .076 ไมมีความสัมพันธ 

5. นโยบายการเพิ่มผลผลิตเปนการเพิ่มงานใหกับ 
ทาน* 

-.033 .672 ไมมีความสัมพันธ 

6. การเพิ่มผลผลิต จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง 
หัวหนางานกับผูปฏิบัติงาน* 

-.132 .091 ไมมีความสัมพันธ 

7. การดําเนินการตามนโยบายการเพิ่มผลผลิตเปน 
ส่ิงที่ยุงยากมีกระบวนการที่ซับซอนและยากตอการ 
นําไปปฏิบัติ* 

-.091 .246 ไมมีความสัมพันธ 

8. การดําเนินกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตทําใหพนักงาน 
ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมมากขึ้น 

.025 .093 ไมมีความสัมพันธ 

9. การทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิตเปนการเสียเวลา 
และส้ินเปลืองงบประมาณโดยเปลาประโยชน* 

-.014 .859 ไมมีความสัมพันธ 

10. การเพิ่มผลผลิตจะทําใหการทํางานลําบากและ
เหนื่อยมากขึ้นกวาเดิม* 

-.051 .514 ไมมีความสัมพันธ 

ทัศนคติของพนักงานตอนโยบายเพิ่มผลผลิตโดยรวม .117 .134 ไมมีความสัมพันธ 
    

*     เปนคําถามเชิงลบ ผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
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  จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ  .134 ซ่ึงมากกวา .05 น่ัน
คือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของพนักงาน
โดยรวมไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 

ดังน้ันผลการทดสอบจึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 10 แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับ
การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
  H0 : แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติไมมีความสมัพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
  H1 : แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวัดความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจของพนักงานกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Prob. (p) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานเปน
ดังน้ี  
 
ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจของพนักงานกับการมีสวนรวมใน 

     นโยบายการเพิ่มผลผลิต  

  
              การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายเพิ่มผลผลิต     Pearson           Sig.       ระดับ 

    Correlation      (2 – tailed)   ความสัมพันธ 
          (r)           (p)  

1. ทานคิดวาบริษัทที่นํานโยบายการเพิ่มผลผลิต 
มาใชเปนบริษัทที่มั่นคง 

.269** .000 สัมพันธตํ่าในทิศ 
ทางเดียวกัน 

2. ทานคิดวาการที่บริษัทอยูรอดและดําเนินธุรกิจตอ 
ไปไดสวนหนึ่งมาจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต 

.215** .005 สัมพันธตํ่าในทิศ 
ทางเดียวกัน 

3. การมีสวนรวมในการเพิ่มผลผลิตจะทําใหผลการ 
ปฏิบัติงานดีขึ้น 

.400** .000 สัมพันธปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกัน 
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

   

              การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายเพิ่มผลผลิต     Pearson           Sig.       ระดับ 

    Correlation      (2 – tailed)   ความสัมพันธ 
          (r)           (p)  

4. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและจาก 
หัวหนางานจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต 

.530** .000 สัมพันธปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกัน 

5. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
จากการเขารวมกิจกรรมเพิ่มผลผลิต 

.482** .000 สัมพันธปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกัน 

6. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตทําให 
ความสัมพันธของทานกับเพ่ือนรวมงานและกับ 
หัวหนางานดีขึ้น 

.476** .000 สัมพันธปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกัน 

7. ทานเชื่อวาความสําเร็จในเปาหมายดานการเพิ่ม 
ผลผลิตของหนวยงานนั้นทานมีสวนรวมดวย 

.378** .000 สัมพันธปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกัน 

    
   แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายเพิ่มผลผลิตรวม .461** .000 สัมพันธปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  จากตาราง 23  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานตอ
นโยบายการเพิ่มผลผลิตกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท พบวาคา Sig. 
(2-tailed)  เทากับ  .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา แรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ในนโยบายการเพิ่มผลผลิต ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) เทากับ 

.461 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและระดับความสัมพันธปานกลาง กลาวคือแรงจูงใจ
เพ่ิมขึ้นจะทําใหการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัทเพิ่มมากขึ้นในระดับปาน
กลางดังน้ันผลการทดสอบจึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดย  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของพนักงานบริษัทแบบรายขอ พบวา 

  เม่ือพนักงานมีความเห็นวาบริษัทที่นํานโยบายการเพิ่มผลผลิตมาใชเปนบริษัทที่ม่ันคงพบวา  
คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .269 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับต่ํา  
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  เม่ือพนักงานมีความเห็นวาการที่บริษัทอยูรอดและดําเนินธุรกิจตอไปไดสวนหนึ่งมาจากการที่
บริษัทดําเนินโยบายการเพิ่มผลผลิตพบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .005 ซ่ึงมีคานอยกวา .01คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .215 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา 

  เม่ือพนักงานมีความเห็นวาการมีสวนรวมทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิตจะทําใหผลการปฏิบัติงาน
ดีขึ้นพบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .400 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง  

  เม่ือพนักงานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางานจากการทํากิจกรรมการ
เพ่ิมผลผลิตพบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ .530 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง  

  เม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงานจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต
พบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.482 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง  

  เม่ือพนักงานมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตจะทําใหความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
หัวหนางานดีขึ้นพบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .476 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง  

  เม่ือพนักงานเชื่อวาความสําเร็จในเปาหมายกิจกรรมการเพิ่มผลผลติเกิดจากตนมีสวนรวม
พบวา  คา Sig (2 – tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ 
.378 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันระดับปานกลาง  
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีผลตอ การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งทําใหทราบถึงระดับความรูความเขาใจในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต  การสื่อสารในดานนโยบายการเพิ่มผลผลิต ทัศนคติ แรงจูงใจของพนักงานบริษัท  
ที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยนําเสนอผูบริหาร
และผูเกี่ยวของในองคกร พิจารณาเลือกปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต  
โดยใชเปนขอมูลในการวางแผนกลยุทธในการจัดฝกอบรมพนักงาน และการบริหารการผลิตใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น   
 
ความมุงหมายการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.   ศึกษาถึงการสื่อสาร  ความรูความเขาใจ   ปจจัยดานจิตวิทยา และการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  
           2.   เพ่ือศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานบริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  
 3.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการสื่อสารในดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตกับการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  4.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความรู ความเขาใจในการเพิ่มผลผลิตกับการมีสวน
รวมของพนักงานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
           5.   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติ แรงจูงใจของพนักงานบริษัท ที . ราด 
(ประเทศไทย) จํากัด กับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
  

สมมุติฐานในการวิจัย 
 
 1. พนักงานที่มีอายุตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 2. พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           3. พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
           5. พนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกัน 
           6. พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติตางกนั 
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           7. ปจจัยดานสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต 
  8. ปจจัยดานความรู ความเขาใจในเรื่องนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 9. ทัศนคติของพนักงานในเรื่องการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 10. แรงจูงใจของพนักงานเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิต 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 
 การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตวัอยาง 
     
              ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการและพนักงานในสํานักงาน
ทั้งหมดใน บริษัท ที . ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสาธง ซึ่งตองปฏิบัติงานภายใตนโยบาย
การเพิ่มผลผลิต ซึ่งรวมทั้งพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว ยกเวนระดับผูจัดการขึ้นไป รวม
ทั้งสิ้น 271 คน  
 
 กลุมตวัอยางเพื่อใชในการวิจัย 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงาน
บริษัทที .ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสาธง ที่มีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานภายใต
นโยบายการเพิ่มผลผลิต โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร Taro Yamane ไดขนาด

กลุมตัวอยางจํานวน 161 คน และผูวิจัยไดขอเพ่ิมเปน165 คนโดยเปนพนักงานในระดับงาน 1-7 

เทานั้นจากนั้นเลือกใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling)เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางจาก

ทุกแผนกและใชการเลือกตามความสะดวก ( Convenience Sampling ) โดยใชแบบสอบถามกับ

กลุมตัวอยาง ตามจํานวนตัวอยางเทากับ 165 คน  
 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสราง

ขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงไดทําการคนควาจากตํารา เอกสาร ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบโดยผูวิจัยไดแบงเน้ือหาของแบบสอบถามดังน้ี 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล 
 ประกอบดวยขอมูลตาง ๆ คือ  อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีจํานวนทั้งสิ้น 6 ขอ ตั้งแตขอที่ 1-6 โดยขอคําถามจะเปนลักษณะใหเลือก 

ตอบตามความเหมาะสมตามลักษณะของพนักงานแตละคน เปนลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด 
ไป  
           ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดดานการติดตอสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิต จํานวน 5 ขอ

ลักษณะเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Likert  Scale โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มาก

ที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ซึ่งเปนคําถามเชิงบวก (Positive) 

           ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดดานความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลติจํานวน 20 ขอ

เปนคําถามที่ใหเลือกตอบวา ใช หรือ ไมใช 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดทัศนคติของพนักงานตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิต จํานวน 10 ขอ เปนแบบสอบถามที่ใชมาตราวัดแบบ Likert  Scale โดยมีคําตอบให 5 ระดับ 

              ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจของพนักงานตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตโดยลักษณะของแบบสอบถามเปนเกณฑการใหคะแนนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) 5 ระดับ 

 ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดย

ลักษณะของแบบสอบถามเปนเกณฑการใหคะแนนแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating Scale)       

5 ระดับ 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและพนักงานในสํานักงานทั้งหมดใน บริษัท ที . ราด (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางเสา
ธง โดยผูวิจัยไดชี้แจงทําความเขาใจเกี่ยวกับคําถามในสวนตาง ๆ การกรอกแบบสอบถามใหกับ
พนักงานผูตอบแบบสอบถาม และเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง 
 
การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
 การจัดทําขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทีร่วบรวมมาได ดําเนินการตาลําดับดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม เพ่ือคัด
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามฉบับที่มีความสมบูรณถูกตองเรียบรอยมาลงรหัส
ตามที่กําหนดรหัสไวในแบบสอบถามแตละสวน 
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 3. การประมวลขอมูล (Processing) นําแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบรอยแลวมาบันทึกและ
ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม Statistical Package for Social Sciences : SPSS ในการ
วิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

        การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับ
งาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูลสถิติที่ใชไดแก  
  1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ  
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในการแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตาง ๆ  
 2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติที่ใชไดแก 
                    2.1 สถิต ิt-test  ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม    
  2.2 สถิติการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม  
  2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัวแปร 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 
 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลจากกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 165 คน จําแนกตาม อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

  โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายุระหวาง  24-29 ป  พนักงานมี
สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาในระดับมัธยมปลายหรือต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อายุงานมากกวา 1 ถึง 5 ป  มีระดับงาน 1-2   และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7,000-8,999 บาท   
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 2. การวิเคราะหขอมูลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกบัการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัท 
 
              ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทพบวามี
ระดับการสื่อสารโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานไดรับทราบ
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทจากการชี้แจงของหัวหนางานมาก  ไดรับทราบนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัทจากบอรดประชาสัมพันธของบริษัท จากการประชุมประจําเดือน  จากการสนทนา
กับเพ่ือนรวมงานในระดับปานกลาง  และพนักงานไดรับทราบถึงประโยชนในการดําเนินนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตภายในบริษัทในระดับมาก 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความรู ความเขาใจของพนักงานในดานนโยบายการ
เพิ่มผลผลิตของบริษัท  

              ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรู ความเขาใจของพนักงานดานนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัทพบวาพนักงานมีความรู ความเขาใจดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตในระดับสูง   
โดยจากแบบสอบถามความรูความเขาใจ ในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานจํานวน 20 ขอ 
พบวามีพนักงานตอบแบบสอบถามดานความรู ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายต่ําที่สุดไดจํานวน10 
ขอและสูงสุดจํานวน 20 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยรวม 16.4  ซึ่งหมายถึงพนักงานมีความรู ความเขาใจ
ในระดับสูง  

   
 4. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานจิตวิทยาของพนักงานในดานทัศนคติของ
พนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท  

              ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม
พบวาพนักงานมีทัศนคติอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีทัศนคติอยูในระดับ
ดี ในเรื่องความยินดีที่จะใหความรวมมือกับบริษัทในการทําตามนโยบายการเพิ่มผลผลิต  รองลงมา
คือการทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิตทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น,การทํา
กิจกรรมการเพิ่มผลผลิตไมเปนการเสียเวลาและสิ้นเปลืองงบประมาณโดยเปลาประโยชน , รูสึก
ภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของการทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผลผลิต ,การดําเนินการตามนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตเปนสิ่งที่ไมยุงยากมีกระบวนการไมซับซอนและไมยากตอการนําไปปฏิบัติ, การเพิ่ม
ผลผลิตจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางหัวหนางานกับผูปฏิบัติงาน,การเพิ่มผลผลิตมีประโยชน
ตอพนักงานและทํางานไดสะดวกมากขึ้น,การเพิ่มผลผลิตจะไมทําใหการทํางานลําบากและเหนื่อย
มากขึ้นกวาเดิม,การดําเนินกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตทําใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
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และมีสวนรวมมากขึ้นซึ่งทั้งหมดมีระดับทัศนคติอยูในระดับดีสวนในขอนโยบายการเพิ่มผลผลิตไม
เปนการเพิ่มงานใหกับทานนั้นพนักงานมีทัศนคติอยูในระดับปานกลาง 
 
 5. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานจิตวิทยาของพนักงานในดานแรงจูงใจของ
พนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท  
 

              ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดยรวม
พบวาพนักงานมีแรงจูงใจมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีระดับแรงจูงใจมากโดยมี
ความคิดวาการมีสวนรวมในการเพิ่มผลผลิตจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ,การที่บริษัทอยูรอดและ
ดําเนินธุรกิจตอไปไดสวนหนึ่งมาจากการทํากิจกรรมเพิ่มผลผลิต , พนักงานเชื่อวาความสําเร็จใน
เปาหมายดานการเพิ่มผลผลิตของหนวยงานนั้นพนักงานมีสวนรวมดวย , การมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตทําใหความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานดีขึ้น,พนักงาน
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงานจากการเขารวมกิจกรรมเพ่ิมผลผลิต,พนักงานคิดวาบริษัท
ที่นํานโยบายการเพิ่มผลผลิตมาใชเปนบริษัทที่ม่ันคง,พนักงานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
และจากหัวหนางานจากการทํากิจกรรมการเพิ่มผลผลิต  
 
       6. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานในดานนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัท 
 
              ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
พบวาพนักงานมีการมีสวนรวมในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในขอพนักงานมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนกิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานมาก มีระดับคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุดซึ่งเปนระดับการมีสวนรวมมาก รองลงมาพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ
การดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน , พนักงานมีสวนรวมในการติดตามผลงานดาน
การเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน ,  พนักงานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุงการดําเนินงานดานกิจกรรม
การเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน, พนักงานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือแสดงความคิดเห็นดาน
กิจกรรมการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน โดยเปนการมีสวนรวมในระดับปานกลาง 
 
           7. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1  พนักงานที่มีอายุตางกันมีสวนรวมในนโยบายการ

เพ่ิมผลผลิตตางกัน  
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 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตางกันมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีสวนรวมในนโยบาย

การเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพตางกันมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีสวนรวมในนโยบาย

การเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตางกันมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน   
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 5 พนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบาย

การเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิตตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวม

ในนโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 7 ปจจัยดานสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมี

ความสมัพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
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  ปจจัยดานการสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันและระดับความสัมพันธปานกลาง  

 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 8 ปจจัยดานความรู  ความเขาใจในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

  ปจจัยดานความรู  ความเขาใจในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมมีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   

 

  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 9 ทัศนคติของพนักงานในเรื่องการเพิ่มผลผลิตมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

  ปจจัยดานทัศนคติของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมมีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   
 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 10 แรงจูงใจของพนักงานในเรื่องการเพิ่มผลผลิตมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

  ปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 มีความสัมพันธ

ในทิศทางเดียวกันและระดับความสัมพันธปานกลาง  
 

 
อภิปรายผล 
 

 ผลจากการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงาน บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด  มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้ 
 1. จากการทดสอบขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ระดับงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ

พนักงาน บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด ตามสมมติฐานที่ตั้งไวปรากฏผลดังนี้ 

      1.1 จากสมมติฐานพนักงานที่มีอายุ  และสถานภาพสมรสตางกันมีสวนรวมในนโยบาย

การเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุและสถานภาพที่ตางกันมีการมีสวน
รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ที่เปนเชนน้ันอาจจะเปนเพราะการเขามามีสวนรวมใน
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นโยบายการเพิ่มผลผลิตน้ันเปนสิ่งที่บริษัทกําหนดไวเปนนโยบายใหพนักงานทุกคนเขามามีสวน
รวมโดยไมจํากัดอายุ และสถานภาพสมรสซึ่งสอดคลองกับ อดิเรก  เพ็ชรร่ืน  (2548) ไดศึกษาถึง

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุ
ตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ไมแตกตางกันและยังสอดคลอง
กับงานวิจัยของ อังคณา ไมตรีสรสันต (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพนักงานใน

การจัดทําระบบคุณภาพ ISO 9001 ฉบับป 2000 : บริษัท ไดโด อิเลกทรอนิกส (ประเทศไทย)จํากัด 

ซึ่งผลการวิจัยพบวาอายุไมมีผลกระทบตอการมีสวนรวมของพนักงาน 
      1.2      จากสมมติฐานพนักงานที่มีอายุงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุและสถานภาพที่ตางกันมีการมีสวนรวมใน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกันที่เปนเชนน้ันอาจจะเปนเพราะบริษัทไดมีการฝกอบรม
พนักงาน ประชุมชี้แจง ในการนําเอานโยบายการเพิ่มผลผลิตมาปฏิบัติตั้งแตเขามาเริ่มงานกับบริษัท
และมีการฝกอบรมเทคนิคในดานการเพิ่มผลผลิตใหกับพนักงานรวมถึงมีการสื่อสารกับพนักงาน
อยางตอเน่ืองจึงทําใหอายุงานไมมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการผลิตซ่ึงทําใหสอดคลองกับ 
อดิเรก  เพ็ชรรื่น  (2548) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยาง

ตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอนิกส (ประเทศไทย) 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยาง
ตอเน่ือง (ไคเซ็น) ไมแตกตางกัน 
      1.3 จากสมมติฐานพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสวนรวมในนโยบายการ
เพ่ิมผลผลิตไมแตกตางกัน   ที่เปนเชนนั้นอาจจะเปนเพราะบริษัทไดมีการเตรียมการฝกอบรม
พนักงานเกี่ยวกับนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัทโดยมีเน้ือหาหลักสูตรที่สามารถเขาใจได
โดยงายและการนําไปปฏิบัติจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับงานประจําที่พนักงานซึ่งทําใหการทําความ
เขาใจไมยากนัก ถึงพนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกันก็ไมมีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการ
ผลิตซ่ึงทําใหสอดคลองกับ อดิเรก  เพ็ชรรื่น  (2548) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม

ในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอ
นิกส (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีผลตอการมีสวน
รวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ไมแตกตางกัน 
      1.4      จากสมมติฐานพนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระดับงานตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม
ผลผลิตแตกตางกัน ที่เปนเชนน้ันอาจเพราะพนักงานที่มีระดับงานสูงเปนระดับหัวหนางานจะไดรับ
มอบหมายงานในสวนของการเพิ่มผลผลิตโดยตรงจากผูบริหารและตองรับผิดชอบตอเปาหมายตาม
นโยบายเพิ่มผลผลิตของบริษัทจึงสงผลใหระดับงานมีผลกระทบตอการมีสวนรวมในนโยบายการ
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เพ่ิมผลผลิตซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา ไมตรีสรสันต (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมี

สวนรวมของพนักงานในการจัดทําระบบคุณภาพ ISO 9001 ฉบับป 2000 : บริษัท ไดโด อิเลกทรอ

นิกส (ประเทศไทย)จํากัด ซึ่งผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงความรับผิดชอบตางกันมี
ผลตอการมีสวนรวมในการ จัดทําระบบคุณภาพ ISO 9001แตกตางกัน 

 1.5    จากสมมติฐานพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิตแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีสวนรวมในนโยบาย
การเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน ที่เปนเชนนั้นอาจจะเปนเพราะพนักงานสวนใหญของบริษัทมีรายได
เฉลี่ยตอเดือนไมสูงมากนัก เปนพนักงานที่มีลักษณะการทํางานแบบซ้ํา ๆเหมือนเดิมไมได
รับผิดชอบงานที่มีความหลากหลายหรืองานในดานนโยบายมากนักซึ่งแตกตางจากกลุมพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนสูงขึ้นซึ่งสวนมากจะเปนกลุมของพนักงานในระดับหัวหนางานและพนักงาน
ทั่วไปที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายนอกเหนือจากงานประจํา ดังนั้นรายได
เฉลี่ยตอเดือนจึงเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอการมีสวนรวมซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา 
ไมตรีสรสันต (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพนักงานในการจัดทําระบบคุณภาพ 

ISO 9001 ฉบับป 2000 : บริษัท ไดโด อิเลกทรอนิกส (ประเทศไทย)จํากัด ซึ่งผลการวิจัยพบวา

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการจัดทําระบบคุณภาพ ISO 

9001แตกตางกัน 

 2.     จากสมมติฐานการสื่อสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ในนโยบายการเพิ่มผลผลิต  ผลการวิจัยพบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยปจจัยดานการ

ส่ือสารเปนเรื่องของการรับรูขาวสารเกี่ยวกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน

โดยผานสื่อตางๆ ดังนั้นชองทางในการสื่อสาร ความถี่ ตลอดจนรูปแบบของการสื่อสารที่ใช  จึงมีสวน

ทําใหระดับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานมีความแตกตางกัน ดังนั้นการ

ส่ือสารในนโยบายการเพิ่มผลผลิตจึงมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตใน

บริษัทซึ่งสอดคลองกับ อดิเรก เพ็ชรร่ืน  (2548) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมใน

การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยสรุปวาการสื่อสารมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการปรับปรุง

อยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) 
 3.  จากสมมติฐานความรู ความเขาใจมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่ม

ผลผลิต   ผลการวิจัยพบวาไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   จากการพิจารณาเหตุผลสนับสนุน
ผลการวิจัยครั้งน้ีเน่ืองจากบริษัทไดมีการจัดการอบรมสอนงานใหพนักงานมีความรู ความเขาใจซึ่ง
เปนเพียงการอธิบายทฤษฎี วิธีการและผลที่จะไดรับจากการปฏิบัติซึ่งหากพนักงานสามารถจดจําได
ก็จะสามารถตอบคําถามในแบบสอบถามไดถูกตองแตในการนําไปปฏิบัตินั้นอาจขึ้นอยูกับ
องคประกอบอ่ืน เชนความเต็มใจที่จะนําวิธีการที่ไดเรียนรูไป ปฏิบัติและพนักงานยังตองมี
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ความสามารถในการนําหลักการที่ไดเรียนรูไปสัมพันธกับเร่ืองตาง ๆในการปฏิบัติงานซึ่งสอดคลอง
ผลการวิจัยของอดิเรก เพ็ชรร่ืน  (2548) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการ

ปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยสรุปวาความรูในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง(ไคเซ็น)ไมมี

ความสัมพันธกับมีการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)  

 4. จากสมมติฐานปจจัยทางจิตวิทยาดานทัศนคติของพนักงานมีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต ผลจากการวิจัยพบวาไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   จากการ

พิจารณาเหตุผลสนับสนุนการวิจัยครั้งน้ีจะเห็นไดวา ทัศนคติเปนความคิด ความรูสึกภายในของ
บุคคลที่มีตอสิ่งตางๆ อันเปนผลเนื่องมาจากการเรียนรูประสบการณ และเปนสวนที่สําคัญในการ
กําหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรมที่มีตอสิ่งนั้น ๆ ซึ่งอาจเปนทั้งทางบวกหรือทางลบ 
และสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงไดเพราะพนักงานมีอิสระในความคิด ในการกระทําในการเลือกปฏิบัติ 
ดังน้ันทัศนคติของพนักงานจึงไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ อดิเรก  เพ็ชรร่ืน  (2548) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวน

รวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท ทีซีแอล ทอมสัน อิเลกทรอ
นิกส (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยสรุปวาทัศนคติของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในปรับปรุงอยางตอเน่ือง(ไคเซ็น)ของพนักงานฝายผลิต 
 5. จากสมมติฐานปจจัยทางจิตวิทยาดานแรงจูงใจของพนักงานมีความสัมพันธกับการมี

สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต  ผลจากการวิจัยพบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   ที่เปน
เชนนั้นอาจเปนเพราะแรงจูงใจ เปนแรงกระตุนหรือแรงผลักดันใหเกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองความตองการ ซึ่งการที่พนักงานไดรับแรงจูงใจทั้งในดานการประเมินผลงาน การไดรับ
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ความรูสึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทจึงเปนแรงกระตุน
ใหพนักงานเกิดการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต ซึ่งสอดคลองกับ ขวัญตา กีระวิศาสกิจ
(2545 ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ของ

พนักงานฝายผลิต บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน)  ซึ่งสรุปวาในการแสดงพฤติกรรมของ

มนุษยนั้น ตัวกําหนดทิศทางหรือการแสดงออกที่สําคัญ คือ แรงจูงใจ ดังน้ันทิศทางที่พนักงานแสดง
พฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)จึงมีความสัมพันธกับแรงจูงใจตอการ

มีสวนรวมในการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)ของพนักงานบริษัท 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 

 จากผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
บริษัท ที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
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 1. จากผลการวิจัย พบวา พนักงาน บริษัทที.ราด (ประเทศไทย) จํากัด มีสวนรวมใน

นโยบายการเพิ่มผลผลิตในระดับปานกลาง ซึ่งการที่บริษัทจะบรรลุวัตถุประสงคในการดําเนิน
นโยบายการเพิ่มผลผลิตนั้นบริษัทจะตองทําใหเกิดการมีสวนรวมมากขึ้นจากพนักงานในทุกระดับ
ขององคกร    โดยบริษัทควรจะมีการสนับสนุนสงเสริมใหพนักงานเขามามีสวนรวมในดานตาง ๆ
ไดแก    การมีสวนรวมในการวางแผนเสนอความคิดเห็นในการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน   การเขา
มามีสวนรวมในการแกไขปญหาดานการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานของตนมากขึ้น   นอกจากนี้
หัวหนางานควรมีการมอบหมายใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตามผลและรายงานการดําเนินงาน
ตามนโยบายการเพิ่มผลผลิต    โดยบริษัทอาจมีการนําเรื่องการมีสวนรวมในนโยบายดานการเพิ่ม
ผลผลิตไปเปนหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
 2. จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตพบวาระดับงาน

เปนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน โดยพนักงานในระดับ
งาน ที่ต่ํากวา จะมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตนอยกวาดังน้ันบริษัทจึงควรพิจารณาปรับปรุง
การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตในสวนของพนักงานทั่วไป ซึ่งเปนพนักงานสวนใหญของ
บริษัท โดยการกําหนดกรอบแนวทางใหชัดเจนวาพนักงานในระดับตาง ๆ ควรจะเขามามีสวนใน
การดําเนินงานดานการเพิ่มผลผลิตอยางไร และมอบหมายงานใหกับพนักงานในแตละระดับนําไป
ปฏิบัติ 
 3. จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตพบวาพนักงานที่

มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานตางกัน โดย
พนักงานทั่วไปที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา  จะมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตในดานของ
การวางแผนงานการเพิ่มผลผลิต  การแกไขปญหาดานการเพิ่มผลผลิต และการติดตามผลงานการ
เพ่ิมผลผลิตนอยกวาดังน้ันบริษัทจึงควรพิจารณาใหพนักงานทั่วไปเขามามีสวนรวมในดานตางๆ 
ดังกลาวเพิ่มมากขึ้น 
 4. จากการศึกษาความสัมพันธดานการสื่อสารกับการมีสวนรวม พบวา การสื่อสาร มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตในทิศทางเดียวกัน  โดยบริษัทมีการ
สื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตกับพนักงานในระดับปานกลาง ดังนั้นการที่จะทําใหพนักงานมี
สวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมากขึ้นนั้นบริษัทควรจะเพ่ิมระดับการสื่อสารโดยควรจะ
สนับสนุนใหพนักงานรับทราบขาวสาร ความคืบหนาดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตใหมากขึ้นโดย
บริษัทควรปรับปรุงชองทางในการสื่อสารใหเขาถึงพนักงานมากขึ้นมีรูปแบบที่นาสนใจมากขึ้น เชน 
การปรับปรุงบอรดประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตนาสนใจ   การจัดให
พนักงานมีการนําเสนอผลการดําเนินงานดานนโยบายการเพิ่มผลผลิตของตน การสนับสนุนใหมี
กลุมทํางานเพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานดวยกันเองไดมีโอกาสในการสื่อสารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซ่ึงจะทําใหเกิดการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตในบริษัทอยางกวางขวางมากขึ้น 



 94

การสื่อสารผานการประชุมอยางเปนทางการใหกับพนักงาน ในทุกระดับ รับทราบเพื่อแสดงความ
มุงม่ันและตั้งใจของบริษัทในการที่จะนํานโยบายการเพิ่มผลผลิตมาใชในบริษัท 
 5. ดานแรงจูงใจของพนักงานตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของพนักงานนั้น

ผลจากการวิจัยพบวาแรงจูงใจมีความสัมพันธการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงาน  โดย มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลางดังน้ันบริษัทควรที่จะใหความสําคัญในการ
สรางแรงจูงใจใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตามนโยบายการเพิ่มผลผลิตโดย
แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจของพนักงานนั้น อาจพิจารณาตามหลักขององคประกอบและสิ่งจูงใจ
ที่เปนความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงาน เชน ความมั่นคงในการทํางาน  โอกาสกาวหนาใน
การทํางานโดยสามารถเชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การไดรับการยกยองนับถือและ
คําชมเชย จากหัวหนางานเมื่อพนักงานสามารถดําเนินงานไดตามนโยบายการเพิ่มผลผลิตของ
บริษัท  การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานโดยอาจจัดใหมี การประกาศยกยองชมเชยผูที่สามารถ
ดําเนินงานไดตามนโยบายการเพิ่มผลผลิตของบริษัท  การใหรางวัลหรือผลตอบแทนการทํา
กิจกรรมของพนักงานโดยอาจใหรางวัลเฉพาะบุคคลหรือใหเปนกลุมตามแตความเหมาะสม  
นอกจากนี้บริษัทอาจจัดใหมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน จัดใหมีวัสดุเครื่องมือ อุปกรณ
ที่จําเปนตอการดําเนินงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหกับพนักงานอยางเพียงพอซึ่งจะเปนการสนับสนุนให
เกิดการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิตมากยิ่งขึ้น 
 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1.ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆที่อาจสงผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต

ของพนักงาน เชน ภาวะผูนํา , สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน 

 2.การศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจเดียวกัน เพ่ือเปน

การหาขอแตกตางและเปนการประเมินถึงความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจของบริษัท  
 3.ควรมีการศึกษาเรื่องที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมของพนักงานในนโยบายดานอ่ืน ๆ ซึ่ง

มีความสําคัญในการดําเนินธุรกิจ เชน  นโยบายดานการบริหารคุณภาพ , นโยบายการบริหารดาน

สิ่งแวดลอม 
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                                                      แบบสอบถาม 
การวิจัยเรื่อง    ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลติของพนักงาน               
                                        บริษัท ที . ราด (ประเทศไทย) จํากัด   
 แบบสอบถามนี้จัดทําเพือ่ประกอบการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  โดยไมมีผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                        และความกาวหนาของผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด   
                                                                                                                             
คําชี้แจง    แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 6 สวนดังน้ี 
สวนที่ 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับการสือ่สารดานนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
สวนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจดานนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
สวนที่ 4    แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
สวนที่ 5    แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
สวนที่ 6    แบบสอบถามเกี่ยวกับการมสีวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิม่ผลผลิต 
 
สวนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย ลงใน [  ] หนาขอความที่ตรงกับทานและเปนความจริงมากที่สุด 

1. อายุ 
             [   ]   18 – 23 ป  
             [   ]   24 – 29 ป 
             [   ]   30 ปขึ้นไป 
     2.       สถานภาพ 

             [   ]   โสด 
             [   ]   สมรส/อยูดวยกัน 
             [   ]   หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
     3.       ระดับการศึกษา 
             [   ]   มัธยมปลายหรือต่ํากวา 
             [   ]   อนุปริญญา / ปวส 
             [   ]   ปริญญาตรีขึ้นไป 
     4.       อายุงาน 

             [   ]   ต่ํากวา หรือเทากับ 1 ป 



 102

             [   ]   มากกวา1 – 5 ป 

             [   ]   มากกวา5 – 10 ป 

     5.       ระดับงาน 

             [   ]   ระดับ 1 - 2 

             [   ]   ระดับ 3 - 5 

             [   ]   ระดับ 6 - 7 

     6.       รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

             [   ]   7,000 – 8,999 บาท 

             [   ]   9,000 – 10,999 บาท 

             [   ]   11,000 – 11,999 บาท 

             [   ]   12,000 บาทขึ้นไป 
              

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวการสื่อสารดานนโยบายเพื่อการเพิ่มผลผลิต 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน [   ] หนาขอความทีต่รงกับความคดิเห็นของทาน 
 

                                                                                                ระดับความคิดเห็น 
 การสื่อสารดานนโยบายการเพิ่มผลผลติ     เห็นดวย   เห็นดวย    เห็นดวย   เห็นดวย     เห็นดวย  
                                                        มาก          มาก        ปาน        นอย          นอย                       
                                                        ที่สุด                      กลาง                         ที่สุด                       
1. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลติ 

   ของบริษัทจากการชี้แจงของหัวหนางาน 
2. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
   ของบริษัทจากบอรดประชาสัมพันธของ 
    บริษัท 
3. ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลติ 

   ของบริษัทจากการสนทนากับเพ่ือนรวม 
   งาน 
4.ทานรับทราบนโยบายการเพิ่มผลผลติ 

   ของบริษัทจากการประชมุประจําเดือน 
5.ทานทราบถงึประโยชนในการดําเนิน 

 นโยบายการเพิ่มผลผลติภายในบริษทั 
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สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู ความเขาใจในดานนโยบายการเพิม่ผลผลิต 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน  
 

   

                            ความรูเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิต                                                    คําตอบ 
                                                                                                                            ใช          ไมใช 
 

1. การเพิ่มผลผลิตทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการปรับปรุงพัฒนาท่ีดีขึ้น 

2. การที่พนักงานมีทักษะและความชํานาญในการทํางานไมทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น 

3. การใชและการบํารุงรักษาเครื่องจักรอุปกรณอยางเหมาะสมไมชวยทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น 

4. การเพิ่มผลผลิตชวยทําใหตนทุนในการผลิตลดลง 
5. ความสําเร็จในการดําเนินนโยบายการเพิ่มผลผลิตขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูงเทานั้น   
6. การผลิตสินคาที่มีขอบกพรองหรือไมไดคุณภาพทําใหเสียเวลาและแรงงานที่ทําไป 
7. การแกไขสินคาที่มีขอบกพรอง ไมทําใหตนทุนการผลิตสูงขึ้น 
8. การสรางคุณภาพเปนหนาที่ของพนักงานทุกคน 
9. การตรวจสอบคุณภาพงานเปนหนาที่ของพนักงานตรวจสอบคุณภาพเทานั้น 
10. วัตถุดิบที่ไมไดคุณภาพทําใหสูญเสียเวลาในการผลิต และเกิดคาใชจายในการตรวจ 
    สอบซ้ํา 
11. การปรับปรุงสายการผลิตใหเกิดการผลิตแบบไหลตอเนื่อง จะทําใหเสียเวลาในการ 

   ผลิต 
12. การทํางานที่มีการเคลื่อนไหวมากเกินไป หรือไมสมดุล อาจทําใหเกิดการเมื่อยลา 
13. การทํา 5 ส. ในสถานที่ทํางานจะชวยเพ่ิมผลผลิตได 
14. กิจกรรมกลุมคุณภาพ คือ กิจกรรมเพิ่มผลผลิตที่ใหพนักงานมีสวนรวมในการ 
     ปรับปรุงงานอยางเปนระบบ 
15. ผูมีหนาที่ในการดูแลความสะอาดในหนวยงานคือพนักงานทําความสะอาด 
16. การผลิตที่มีสินคาคงคลังมากเกินไปทําใหส้ินเปลืองคาใชจายในการจัดเก็บ 
17. การสั่งซื้อวัตถุดิบหรือชิ้นสวนมากองไวมากเกินไปทําใหมีตนทุนจม 
18. การปรับปรุงคุณภาพ การลดตนทุนและ การสงมอบสินคาตรงเวลาเปนการตอบสนอง 
      ความตองการของลูกคา 
19. ความปลอดภัยในการทํางานและการดูแลขวัญกําลังใจเปนการทําเพ่ือประโยชนของ 
      ผูบริหาร 
20. การฝกอบรมและสอนงานใหพนักงานมีความรูและทักษะในการทํางานเปนการเพิ่ม 
     ตนทุนของบริษัท 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับทศันคติในดานนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน [   ] หนาขอความทีต่รงกับความคดิเห็นของทาน  
 

  ทัศนคตใินนโยบายการเพิม่ผลผลิต                                        ระดับความคิดเห็น 
                                                      เห็นดวย    เห็นดวย    เห็นดวย   เห็นดวย    เห็นดวย       
                                                        มาก         มาก         ปาน         นอย           นอย 
                                                        ที่สุด                      กลาง                            ที่สุด 
1. ทานคิดวาการทํางานภายใตนโยบาย 

   การเพิ่มผลผลิตทําใหการปฏิบัติงาน 
   ของทานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. ทานคิดวาการเพิ่มผลผลิตมีประโยชน 
   ตอทานและทํางานไดสะดวกมากขึ้น 
3. ทานรูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของ 

    การทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มผล 
     ผลิต 
4. ทานยินดีที่จะใหความรวมมือกับบริษทั 
     ในการทําตามนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
5. ทานคิดวานโยบายการเพิ่มผลผลิต 
    เปนการเพิ่มงานใหกับทาน 
6. ทานคิดวาการเพิ่มผลผลิต จะทําใหเกิด 
    ความขัดแยงระหวางหัวหนางานกับผู 
    ปฏิบัติงาน 
7. ทานคิดวาการดําเนินการตามนโยบาย 
  การเพิ่มผลผลิตเปนสิ่งทียุ่งยากมีกระบวน 
  การที่ซับซอนและยากตอการนําไปปฏบิัต ิ
 8. ทานคิดวาการดําเนินกิจกรรมการเพิ่ม 

 ผลผลิต ทําใหพนักงานไดมีโอกาสแสดง 
 ความคิดเห็นและมีสวนรวมไดมากขึ้น 
 9. ทานคิดวาการทํากิจกรรมการเพิ่มผล 
  ผลิตเปนการเสียเวลา และสิ้นเปลืองงบ 
  ประมาณโดยเปลาประโยชน 
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10. ทานคิดวาการเพิ่มผลผลิตจะทําใหการ 

ทํางานลําบากและเหนื่อยมากขึ้นกวาเดิม 
 
สวนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจงูใจของพนักงานในดานนโยบายการเพิ่มผลผลติ 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน [   ] หนาขอความทีต่รงกับความคดิเห็นของทาน  
 

 

  แรงจูงใจตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต                                        ระดับความคิดเห็น 
 

                                                        เห็นดวย   เห็นดวย   เห็นดวย   เห็นดวย    เห็นดวย       
                                                          มาก         มาก         ปาน        นอย          นอย 
                                                          ที่สุด                      กลาง                          ที่สุด 
1. ทานคิดวาบรษิัทที่นํานโยบายการเพิ่มผล 

   ผลิตมาใชเปนบริษทัที่ม่ันคง 
2. ทานคิดวาการที่บริษทัอยูรอดและดําเนิน 

   ธุรกิจตอไปไดสวนหนึ่งมาจากการทํากิจ 
    กรรมการเพิ่มผลผลิต 
3. การมีสวนรวมในการเพิ่มผลผลติจะทําให 

    ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
4. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

    และจากหัวหนางานจากการทํากิจกรรม 
    การเพิ่มผลผลติ 
5. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวย 

    งานจากการเขารวมกิจกรรมเพ่ิมผลผลิต 
6. การมีสวนรวมในนโยบายการเพิ่มผลผลิต 

    ทําใหความสัมพันธของทานกับเพ่ือนรวม 
   งานและกับหัวหนางานดีขึ้น 
7. ทานเชื่อวาความสําเร็จในเปาหมายดาน 

   การเพิ่มผลผลิตของหนวยงานนั้นทานมี 
   สวนรวมดวย 
 

 



 106

 
 
สวนที่ 6  แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน [   ] หนาขอความทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน  
  

การมีสวนรวมตอนโยบายการเพิ่มผลผลิต                                  ระดับการมีสวนรวม 
                                               

                                                        มาก         มาก         ปาน         นอย            นอย 
                                                        ที่สุด                      กลาง                             ทีสุ่ด 
 

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

ของการดําเนินกิจกรรมดานการเพิ่มผล 
ผลิตในหนวยงานของทาน 
2. ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานหรือ 
แสดงความคดิเห็นดานกิจกรรมการเพิ่ม 
ผลผลติในหนวยงานของทาน 
3. ทานมีสวนรวมในการปฏบิัติงานที่สนบั 

สนุนกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลติใน 
หนวยงานของทาน 
4.  ทานมีสวนรวมในการแกไขปรับปรุง 
การดําเนินงานดานกิจกรรมการเพิ่มผล 
ผลิตในหนวยงานของทาน 
5. ทานมีสวนรวมในการติดตามผลงาน 
ดานการเพิ่มผลผลติในหนวยงานของทาน  
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

  รายชื่อ      ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

1. รองศาสตราจารยดร.สุภาพรรณ สิริแพทยพิสุทธิ ์ รองคณบดี คณะสังคมศาสตรมหาวิทยาลัย 

         ศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) 
2. อาจารยจิตอุษา ขันทอง                                            อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ 

         คณะสังคมศาสตรมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
         วิโรฒ (ประสานมิตร) 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล       วรญา ฉิมพล ี  

วันเดือนปเกิด      28 กันยายน 2514  

สถานที่เกิด       กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน     265 ซอยกาญจนาภิเษก011/1แยก1 ถ.รามอินทรา 

                                                                       แขวงคันนายาว กรุงเทพมหานคร 

ตําแหนงหนาที่การทํางานปจจุบัน  ผูจัดการฝายควบคุมคุณภาพ 

สถานทีท่ํางานปจจุบนั    บริษัท ท.ีราด (ประเทศไทย) จาํกัด  

        เลขที่ 99/1 หมู3   ถนนบางนา-ตราด กม.23 

         ต.บางเสาธง อ.บางเสาธง จ.สมุทรปราการ  

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2536     วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาฟสิกส 

        จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 พ.ศ. 2551     บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

        จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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