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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
ผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จ ากดั สาขาลาดกระบงั (2) ระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยมองคก์รของพนกังานฝ่าย
ผลิตเบเกอร่ี (3) ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ีจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล และ (4) ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัค่านิยมองคก์ารของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานฝ่ายผลิต 
เบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จ ากดั สาขาลาดกระบงั จ านวน 502 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตร
การค านวณของทาโรยามาเน่ ไดจ้ านวนทั้งส้ิน 230 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนาคือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมานคือ การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
หาค่าสมัประสิทธ์ิสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ีดา้นปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัดา้นจูงใจมีแรงจูงใจท่ีอยู่
ในสามล าดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นการมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนมีแรงจูงใจท่ีอยูใ่นสามล าดบัแรก คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง
ในงาน และดา้นวิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (2) ระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การของพนกังานฝ่าย
ผลิตเบเกอร่ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นตามล าดบัพบว่า ดา้นคุณธรรม อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสานมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นหมัน่สร้างผลงาน ดา้นทศันคติท่ีดี และดา้นความคิด
สร้างสรรค ์(3) ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ระดบั
การศึกษา ศาสนา อายุงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และจุดปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ส่วนดา้นเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
และ (4) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับค่านิยมองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต 
เบเกอร่ี มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัเม่ือแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นดา้นค่านิยมองคก์ารกอ็ยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั 

ค าส าคัญ  แรงจูงใจ  พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี  บริษทั ซีพีแรม จ ากดั สาขาลาดกระบงั 
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Abstract 

 
 The objectives of this independent study were: (1) to study the level of work motivation of 
bakery production staff of CPRAM Company Limited, Lat Krabang Branch; (2) to study the opinion’s 
level of organizational core value of bakery production staff; (3) to compare level of work motivation of 
bakery production staff classified by personal factors; and (4) to study the relationship between work 
motivation and organization core values of bakery production staff. 
         The population of this survey research consisted of 502 bakery production staffs of CPRAM 
Company Limited, Lat Krabang Branch. The 230 samples were selected by calculation of Taro Yamane 
formula.  A constructed questionnaires was used as a tool to collect data.  The descriptive statistics employed 
for data analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistics were 
t- test, F-test, one-way ANOVA, and Pearson’s product moment correlation coefficient.  
           The results showed that: (1) the level of work motivation of bakery production staff was 
overall at a high level.  Considering each factor, it was found that three high motivation factors were 
work achievement, work itself, and responsibility, while three high hygiene factor were interpersonal 
relation, job security, and supervision; (2) the opinion’s level of organizational core value of bakery 
production staff was overall at a high level.  Considering each factor, it was found that moral aspect was 
at the highest level, followed by interwoven relationship, creating work, good attitude and creative 
thinking respectively; (3) the comparison of work motivation classified by personal factors revealed that 
the staffs with different levels of education, religions, durations of work, average income per month, and 
operating point had different work motivation, while the staffs with different genders, ages, and marital 
status had no different work motivation; and (4) the relationship between work motivation and organizational 
core value of bakery production staff was correlated at a high level and the relationship was correlated 
the same direction, that is, when work motivation was at a high level, so was the organizational core value.  
 
 
 

Keyword: Motivation,  Bakery production staff,  CPRAM Company Limited,  Lat Krabang Branch.   
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การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความอนุเคราะห์ และความกรุณา
จาก รองศาสตราจารยสุ์วีณา   ตัง่โพธิสุวรรณ อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ ท่ีสละเวลา
อนัมีค่ายิ่งให้ค  าแนะน า ข้อคิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ในการศึกษาอย่างยิ่ง ทั้งให้ค  าปรึกษา ช่วย
ตรวจสอบแกไ้ขให้การศึกษาคน้ควา้อิสระมีความสมบูรณ์ และแสดงความห่วงใยตลอดการศึกษา
คน้ควา้อิสระ ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูมี้พระคุณอย่างยิ่งท่ีสนบัสนุนการศึกษาในระดบั
มหาบณัฑิต ขอบพระคุณเพื่อนๆ MBA การจดัการทัว่ไป รุ่น MBA 13 และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
ทุกท่านท่ีมีส่วนสนบัสนุน ใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า เป็นก าลงัใจใหเ้สมอมา  

ทา้ยน้ี คุณประโยชน์และความดีอนัมีคุณค่าจากการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี จะเป็น
ประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจค้นควา้ ศึกษาสืบต่อไป และหากการศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีมี
ขอ้ความใดไม่สมบูรณ์ ขาดตกบกพร่อง ผูศึ้กษากราบขออภยัมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

           บริษทั ซีพีแรม จาํกดั เป็นหน่ึงบริษทัในกลุ่ม ซีพีออลล ์ดาํเนินการผลิตและจดัจาํหน่าย

อาหารพร้อมรับประทาน ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 12 ธนัวาคม 2531 ประกอบดว้ย 2 กิจการหลกั คือ  

                   1.  กิจการอาหารพร้อมรับประทานผลิตและจดัจาํหน่ายอาหารพร้อมรับประทานแช่

เยอืกแขง็และแช่เยน็ โดยส่งออกและจาํหน่าย ในประเทศ และธุรกิจจดัเล้ียง  

                    2.  กิจการเบเกอร่ี ผลิตและจดัจาํหน่ายขนมเบเกอร่ีอบสด จดัจาํหน่ายให้กับร้าน 

เซเวน่อีเลฟเวน่ (7-Eleven) ทัว่ประเทศไทย หา้งสรรพสินคา้ต่างๆ  

                   ด้วยการบริหารจดัการตามหลักการบริหารจดัการอย่างคล่องตวั บริษทัมีนโยบาย

บริหารจดัการแต่ละดา้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานดงัน้ี 

           ด้านทรัพยากรมนุษย์ บริษทั ซีพีแรม จาํกดั ถือวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง และ 

เป็นหวัใจสาํคญัในการดาํเนินธุรกิจให้ประสพผลสําเร็จตามเป้าหมาย  บริษทัจดัให้มีการอบรมตาม

ตาํแหน่งงานทั้ งการอบรมภายในบริษัท และการส่งพนักงานไปอบรมภายนอกบริษัท  เพื่อ

เสริมสร้างความรู้ความสามารถของพนักงานอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ นอกจากน้ีบริษทัยงัได้

จดัทาํโครงสร้างตาํแหน่งงานให้มีเส้นทางความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจนเพื่อให้พนกังาน

มีโอกาสเติบโตตามความสามารถ  มีการริเร่ิมโครงการต่างๆ เพื่อสร้างสรรค์บรรยากาศของการ

เรียนรู้อยา่งไร้ขีดจาํกดัเพื่อมุ่งมัน่สู่การเป็นองคก์รนวตัรกรรม 

           ด้านค่าตอบแทน บริษทั ซีพีแรม จาํกดั มีการจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ให้

พนกังานอย่างเหมาะสม สามารถเทียบเคียงกบับริษทัชั้นนาํในประเภทธุรกิจเดียวกนั ไม่มีการใช้

แรงงานท่ีผิดกฎหมายในทุกพื้นท่ีท่ีเขา้ไปดาํเนินธุรกิจ มีการพิจารณาผลการทาํงานของพนกังานท่ี

เป็นธรรม และไม่เลือกปฏิบติัต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวั นอกจากน้ียงัให้

สิทธิในดา้นต่างๆ เก่ียวกบัการจา้งงานท่ีเป็นธรรม จดัใหมี้ช่องทางการส่ือสารระหวา่งพนกังาน และ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงปัญหาและรับฟังขอ้คิดเห็นต่างๆ จากพนกังานโดยตรง และทาํให้

พนกังานมีหลกัประกนัท่ีดี มีความเช่ือมัน่ต่อองค์กรและพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กบัการสร้างสรรค์

ผลงานท่ีดีตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
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          ด้านสวสัดิการ บริษทัมีนโยบายท่ีมุ่งเนน้ในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปฏิบติั

กบัพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของพนักงาน อาทิ ค่ารักษาพยาบาล

พนักงานและครอบครัว การประกันชีวิตการประกันสุขภาพพนักงาน กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

โครงการสะสมหุน้ของการใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังาน และบุตรพนกังาน และสวสัดิการดา้นอ่ืนๆ  

           ด้านค่านิยมในการทํางาน คุณวิเศษ วิศิษฎ์วิญ�ู รองกรรมการผูจ้ดัการอาวุโสบริษทั  

ซีพีแรม จาํกดั ไดส้ร้างสรรค์ค่านิยม CPRAM ข้ึนจากช่ือย่อภาษาองักฤษของบริษทั เป็นค่านิยมท่ี

พนักงานของบริษทัยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั การทาํงานร่วมกนั หากพนักงานทุกคนนาํ

ค่านิยมไปปฏิบติัเป็นปรกติวสิัย เป็นธรรมชาติ เหมือนอยูใ่นสายเลือดของตวัพนกังาน พนกังานก็จะ

พฒันาสู่การเป็นยอดคน การท่ีองคก์รมียอดคนจาํนวนมากมารวมกนัภายในองคก์ร ก็คือ ยอดองคก์ร

ซ่ึงจะพฒันาขีดความสามารถข้ึนไปเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนื  

           ด้านการศึกษา บริษทัประสานกบัวทิยาลยัเทคโนโลยปัีญญาภิวฒัน์สนบัสนุนการศึกษา

ทุกระดบั ตั้งแต่ประกาศนียบตัรวิชาชีพถึงระดบัมหาบณัฑิต โดยมีเครือข่ายทัว่ทุกภาคของประเทศไทย 

พนกังานบริษทั ซีพีแรม จาํกดั และบุคคลทัว่ไป จะไดสิ้ทธ์ิต่างๆ ทางการศึกษา โดยเฉพาะโครงการ

ส่งเสริมการศึกษาพนกังานบริษทั ซีพีแรม จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ให้มีการ 

ศึกษาต่อ โดยการจดับริการศึกษาถึงสถานท่ีทาํงานทั้งโรงงานเบเกอร่ี 1 และโรงงานเบเกอร่ี 2 ของ

สาขาลาดกระบงั 

            ภายใตป้รัชญาท่ีว่า เราปรารถนารอยยิ้มจากลูกคา้ ด้วยทีมงานท่ีมีความสุข การผลิต

สินคา้กลุ่มเบเกอร่ีส่วนใหญ่ จาํหน่ายให้แก่ร้าน 7-Eleven ซ่ึงมีการขยายสาขาอย่างต่อเน่ือง โดย

ปัจจุบนัมีร้าน 7-Eleven กวา่ 7,700 สาขาทัว่ประเทศ ในแต่ละวนัมีลูกคา้เขา้ร้านประมาณ 1,300  คน

ต่อสาขา หรือประมาณ 10 ลา้นคนต่อวนั การเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองทาํให้ร้าน 7-Eleven ใน

ประเทศไทยมีจาํนวนมากเป็นอนัดบั 4 ของโลก รองจากประเทศญ่ีปุ่น สหรัฐอเมริกา และเกาหลี 

และภายในปี 2561 คาดวา่จะมีร้าน 7-Eleven จาํนวนทั้งส้ิน 10,000 สาขา การผลิตให้เพียงพอต่อ

ความตอ้งการของลูกคา้ทาํให้ตอ้งดาํเนินการผลิตตลอด 24 ชัว่โมง จึงตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังาน

ให้มีความรู้ความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงพนกังานท่ีมีประสบการณ์อนัยาวนานถือวา่เป็นทรัพยากร 

ท่ีมีค่ายิง่ต่อองคก์รท่ีจะตอ้งรักษาไว ้ใหอ้ยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด 
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            ดงันั้น บริษทั ซีพีแรม จาํกดั จึงตอ้งแสวงหากลยุทธ์ในการผลกัดนัให้พนักงานเกิด

ความแรงจูงใจในการทาํงานและลดอตัราการเขา้ออกของพนกังาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

อนัจะนาํไปสู่การไดรั้บอรรถประโยชน์จากพนกังานมากท่ีสุด ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติของพนักงาน ทาํให้ทราบกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ สามารถกาํหนดนโยบายท่ีจะ

ตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน เพื่อผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานและเป็นขอ้มูลในการ

พฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ สร้างความสามารถดา้นการแข่งขนัในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั รวมถึง

การธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน 

 

2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขา

ลาดกระบงั 

2.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การของพนักงานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี  

บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

2.3 เพื่อศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั 

ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัค่านิยมองคก์ารของ

พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

 

 3.  กรอบความคดิในการศึกษา 

 

           ผูศึ้กษาไดว้างกรอบแนวคิดในการศึกษาโดยอาศยัหลกัการและแนวคิด ทฤษฏี แรงจูงใจ

ของ Frederick Herzberg โดยไดผ้สมผสานตวัแปรต่างๆ เป็นกรอบแนวคิดดงัต่อไปน้ี 
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 ตัวแปรอสิระ                                                           ตัวแปรตาม 

                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- ศาสนา 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ปัจจยัจูงใจ 

- ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ลกัษณะงานท่ีทาํ 

- การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

- ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ปัจจยัคํา้จุน 

- รายได ้

- โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

- สถานะของอาชีพ 

- นโยบายและการบริหาร 

- ความเป็นอยูส่่วนตวั 

- ความมัน่คงในงาน 

- วธีิปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

 

ค่านิยม CPRAM 

- Creative คิดสร้างสรรค ์

- Productive หมัน่สร้างผลงาน 

- Relationship สานมนุษยส์มัพนัธ์ 

- Attitude ทศันคติท่ีดี 

- Morals มีคุณธรรม 
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4.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

           การศึกษาคร้ังน้ีไดท้าํการศึกษาเฉพาะพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั 

สาขาลาดกระบงั โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการศึกษาไดก้าํหนดขอบเขต

การศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

      การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม 

จาํกดั สาขาลาดกระบงั โดยใชท้ฤษฏีแรงจูงใจของ Frederick  Herzberg ซ่ึงไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และค่านิยม CPRAM ของ คุณวิเศษ  วิศิษฎ์วิญ�ู เป็นกรอบในการศึกษา 

โดยมีตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนตวัแปรตามคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

และค่านิยมองคก์าร ดงัน้ี 

     ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงานท่ีทาํ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน 

ท่ีทาํ การมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในอาชีพ  

   ปัจจัยคํ้าจุน ไดแ้ก่ รายได ้โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตวั 

ความมัน่คงในงาน และวธีิปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

       ค่านิยมองค์การ ประกอบดว้ย  

C Creative  คิดสร้างสรรค ์ 

P  Productive  หมัน่สร้างผลงาน   

R  Relationship  สานมนุษยส์ัมพนัธ์  

A  Attitude  ทศันคติท่ีดี   

M  Morals  มีคุณธรรม 

4.2  ขอบเขตด้านประชากร  

  ประชากรท่ีจะศึกษาคือ พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

ซ่ึงแบ่งเป็นจุดงาน มีประชากรทั้งส้ิน 502 คน การเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ

แบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบ่งแยกตามจุดงานของประชากรด้วยการใช้สูตรการ

คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane และกาํหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง

เท่ากบั 0.05 (ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%) คาํนวณกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งใช้ในการศึกษาไดโ้ดยทาํการ

แบ่งกลุ่มประชากรตามจุดงานต่างๆ ในบริษทั เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัจาํนวนประชากรท่ีมีอยูใ่น

แต่ละกลุ่ม และกาํหนดจาํนวนพนกังานท่ีสุ่มแต่ละแผนกใหไ้ดส้ัดส่วนกบัจาํนวนท่ีมีอยู ่
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5.  นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

           การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีมีขอบเขต และความหมายเฉพาะ

ไว ้ดงัน้ี  

               5.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงขบัของบุคคล เป็นสาเหตุให้แสดงพฤติกรรม

ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน กระทาํใหบุ้คคลทาํงานสาํเร็จ หรือไม่สาํเร็จ 

 5.2 ค่านิยมองค์การ หมายถึง เกณฑ์ท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ในการตดัสินว่าอะไร

ควรทาํ และอะไรไม่ควรทาํเพื่อใหไ้ดรั้บผลอนัพึงปรารถนาร่วมกนั 

 5.3 พนักงาน หมายถึง พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

  

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

6.1 ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม

จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

6.2 ทราบถึงระดับความคิดเห็นด้านค่านิยมองค์การของพนักงานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี 

บริษทั ซีพีแรมจาํกดั สาขาลาดกระบงั 

6.3 ทราบถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรมจาํกดั สาขาลาดกระบงั 

6.4 ทราบความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับค่านิยมองค์การของ

พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรมจาํกดั สาขาลาดกระบงั 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

           จากการศึกษา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการรวบรวมขอ้มูล

จากแหล่งต่างๆ ทั้งเอกสารทางวชิาการ รายงานการวจิยั ผูศึ้กษาไดแ้บ่งเน้ือหาต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  

1. แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฏีค่านิยมองคก์าร  

3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏแีรงจูงใจ  

 

      1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 โลเวลล ์(Lovell, 1980: 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่เป็นกระบวนการท่ี 

ชกันาํโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

       ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ท่ีตอ้งการ 

Wolfolk (1993) กล่าววา่ แรงจูงใจคือ ภาวะภายในซ่ึงกระตุน้ กาํหนดทิศทางและ

รักษาพฤติกรรมใหค้งอยู ่

Eggen and Kauchack (2004) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นแรงในการกระทาํพฤติกรรมท่ี

เขม้แขง็เพื่อไปสู่จุดหมายใดจุดหมายหน่ึง 

Seng and Other (2003) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึง ภาวะภายในท่ีเกิดพฤติกรรมท่ี

เขม้แขง็มีทิศทางและรักษาพฤติกรรมนั้นใหอ้ยูต่่อไป 
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จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูก

กระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้กระทาํ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง พฤติกรรมแรงจูงใจไม่ใช่

เพียงการตอบสนองต่อส่ิงเร้าปรกติธรรมดา แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมีทิศทาง เป้าหมาย ท่ีชัดเจนว่า 

ตอ้งการไปสู่จุดหมายใด นอกจากน้ี พฤติกรรมการจูงใจยงัเป็นผลต่อเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั หรือ 

แรงกระตุน้ท่ีเรียกว่า การจูงใจ เพื่อให้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและสามารถทาํกิจกรรมเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg    

           Frederick Herzbergไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั

อยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-

maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” ในการเร่ิมตน้

คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้าํเนินการสัมภาษณ์นกัวศิวกรและนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของ

การคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะให้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และ

สร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปสําหรับทุกๆ คนก็คือ ความเขา้ใจ

เก่ียวกับอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญัและกาํลังใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมี

ความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน จากการวิเคราะห์คาํตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้ก

สัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่า ปัจจยัหลายๆ อยา่งท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึก 

ท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีสามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจยัท่ี

เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทาํก็คือ ความสําเร็จ 

(Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงาน

ท่ีทาํอยู ่คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิค

ในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษทัและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือน 

และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ให้ช่ือปัจจยักลุ่มหลงัน้ีวา่ “ปัจจยัท่ี

เก่ียวกบัการบาํรุงรักษาจิตใจ” (Hygiene or Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะ

ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี ลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ีจะ

ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจป้องกนัมิใหแ้รงจูงใจเกิดข้ึนมาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยั

ท่ีจาํเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี จึงนบัว่าเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่มเดียวยอ่มไม่เป็น

การเพียงพอ สาํหรับท่ีจะใหเ้ป็นเง่ือนไขสาํหรับการสร้างแรงจูงใจ 
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 1.   ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

            ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก

งานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

  1.1 ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน

ได้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จกั

ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จ

ของงานนั้นๆ 

  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า

จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดีการให้กาํลงัใจหรือ

การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่างหน่ึงอย่างใด

บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ

โดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย

ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง

ใกลชิ้ด 

  1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร 

การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

      2.   ปัจจัยคํา้จุน (Maintenance Factor) 

  ปัจจยัคํ้าจุนหรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจ

ในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร  

บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

                 2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ 

เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 

                 2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล

ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
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                2.3 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 

การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมี

ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

                 2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม

ท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 

                2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

               2.6 สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 

ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 

              2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ

จากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

              2.8 ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง

ในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

              2.9 วธีิการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

            โดยสรุป Frederick Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมา

จากแต่ละคนและจะมิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบาํรุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุด

ก็คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ใน

กระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจาํเป็นตอ้งจดัและกาํหนดปัจจยัต่างๆ ทั้ง

สองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใชบ้าํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้ง

สองอยา่งพร้อมกนั 

 1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับข้ัน (The Need–hierarchy Conception of Human Motivation) 

ของ Abraham Maslow และการประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานในองคก์าร 

            Abraham Maslow กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ี

มีความหมายต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงลาํดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่

ความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเป็นลาํดบั ซ่ึงมีอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี 

           1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้ าด่ืม การ

พกัผอ่น เป็นตน้ 
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           2.  ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน

ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและ

หนา้ท่ีการงาน 

           3.  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม (Affiliation 

or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของ

มนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความ

ตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

           4.  ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น

ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับความ

เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

           5.  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุด

ของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ําเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอย่างเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

            การประยุกต์ทฤษฏีแรงจูงใจของAbraham Maslow กบัการทาํงานในองค์การ 

           ทฤษฎีแรงจูงใจตามลาํดบัขั้น 5 ขั้น มาประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหพ้นกังานในองคก์ร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน (Basic) จนถึงระดบัซบัซอ้น (Complex) ดงัน้ี 

           1.  ความต้องการทางด้านร่างกายในองค์กร (Physiological Needs in Organization) 

ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีดีในการทาํงาน ท่ีเอ้ือต่อการทาํงานให้สําเร็จ

ตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

            2.  ความต้องการความปลอดภัยในองค์กร (Safety Needs in Organization) ไดแ้ก่ 

สภาพการทาํงานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่ออาชีวอนามยั ในการทาํงาน และ งานท่ีมัน่คง 

           3.  ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของในองค์กร (Belongingness and 

Love Needs in Organization) ไดแ้ก่ คุณภาพของการกาํกบัดูแลความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร 

           4.  ความต้องการได้รับความนับถือยกย่องในองค์กร (Esteem Needs in Organization) 

ไดแ้ก่ การมีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีมีคุณค่า การตดัสินใจอย่างอิสระ และการได้รับการยกย่องชมเชย

จากเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา      

           5.  ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงในองค์กร (Self-actualization 

Needs in Organization) ไดแ้ก่ งานท่ีทา้ทาย การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ความสําเร็จในการทาํงาน 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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2. แนวคดิและทฤษฏค่ีานิยมองค์การ  

 

 2.1 ทฤษฎค่ีานิยมของ Locke (Locke’s Value Theory) 

 เป็นอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีให้ความสําคญัต่อเร่ืองความพอใจในงาน โดยมีแนวคิดหลกั

ท่ีว่า ความพึงพอใจในงานข้ึนอยู่กบัผลท่ีบุคคลไดรั้บจากการทาํงานว่าตรงกบัท่ีตอ้งการมากน้อย

เพียงไร เช่น รางวลั โดยความพอใจตามทศันะทฤษฎีของ Locke ก็คือ ส่วนต่างระหวา่งผลตอบแทน

ซ่ึงควรได้จากการทาํงานกบัผลท่ีผูน้ั้นตอ้งการจะได ้ซ่ึงก็คือ ยิ่งมีส่วนต่างกนัมากเพียงไร ก็ยิ่งมี

ความพอใจนอ้ยลงเพียงนั้น 

           นอกจากน้ีทฤษฎีค่านิยมของ Locke ยงัมีความเห็นว่า ถา้ผูบ้ริหารตอ้งการทาํให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจ ก็ตอ้งเอาใจใส่ในการปรับเปล่ียนแต่ละประเด็นท่ีเก่ียวกบัการทาํงานให้

สอดคล้องกบัแต่ล่ะบุคคลซ่ึงแตกต่างกนั เช่น พนักงานท่ีให้ความสําคญัดา้นโอกาสการไดเ้ล่ือน

ตาํแหน่ง ผูบ้ริหารก็จาํเป็นตอ้งใช้วิธีการพฒันาทกัษะและความรู้ดา้นต่างๆ ท่ีจาํเป็นกบัตาํแหน่ง 

ผูบ้ริหารก็จาํเป็นตอ้งใชว้ิธีการพฒันาทกัษะและความรู้ดา้นต่างๆ ท่ีจาํเป็นกบัตาํแหน่งใหม่ให้กบัผู ้

นั้น พร้อมกบัให้โอกาสไดมี้ประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรงกบังานนั้น ก็จะมีส่วนสําคญัท่ีทาํให้ผู ้

นั้นเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ทฤษฎีของ Locke ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ ความ

พอใจในงานเกิดจากหลายปัจจยั ดว้ยเหตุน้ีวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจก็

คือ จะต้องพยายามค้นหาว่าพนักงานต้องการอะไร และถ้าอยู่ในวิสัยพอท่ีจะทําได้ก็ให้รีบ

ดาํเนินการทนัที   

 2.2 กระบวนการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์การ  

           ปรีชา พรหมบุตร (2554) ไดก้ล่าวว่าค่านิยม (Values) หมายถึง เกณฑ์ท่ีบุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลใช้ในการตดัสินว่าอะไรควรทาํ และอะไรไม่ควรทาํเพื่อให้ได้รับผลอนัพึงปรารถนา

ร่วมกนั ซ่ึงค่านิยมเป็นส่ิงท่ีกาํหนดถึงพฤติกรรมและผลท่ีติดตามมา นอกจากค่านิยมจะเป็นพื้นฐาน 

(Basic) ของการสร้างวฒันธรรมขององคก์รแลว้ ค่านิยมยงัมีประโยชน์อ่ืนๆ อีก ไดแ้ก่ 

-  ทาํใหบุ้คคลรู้วา่ องคก์รคาดหวงัอะไร ผลงานแบบใด ดว้ยวธีิการใด 

-  ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีกลมเกลียวและกลมกลืนในการทาํงาน 

- ช่วยทาํใหบุ้คคลมีแนวทางในการปรับตวัเพื่อใหเ้กิด Organizational Fit 

 

 

 



13 

           วฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) หมายถึง วิถีแห่งการดาํเนินชีวิตการงาน

ของตน ซ่ึงอยู่รวมกนัในองคก์รหน่ึงองค์กรใดโดยเฉพาะ ซ่ึงวฒันธรรมจะแสดงให้เห็นถึง พฤติกรรม

ของการแสดงออกของคนในองค์กรท่ีสะทอ้นถึงความเช่ือร่วมกนัของคนในองคก์ร และแสดงถึง

ความต่อเน่ืองของประเพณีท่ีคนในองคก์รกระทาํร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีวฒันธรรมองค์กรเป็น

ผลท่ีไดม้าจากค่านิยมของคนในองคก์ร 

ความเช่ือ (Beliefs) หมายถึง ขอ้สรุปของสมาชิกองคก์รจาํนวนหน่ึง หรือส่วนใหญ่

ต่อพฤติกรรม หรือเหตุการณ์ต่างๆ วา่เป็นความจริงหรือไม่เป็นความจริง 

บรรทดัฐาน (Norms) หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีคนจาํนวนหน่ึง หรือ

ส่วนใหญ่คาดหวงัหรือสนบัสนุนใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัตาม 

พฤติกรรม  (Behavior ) หมายถึงการกระทาํหรือการแสดงออกของบุคคลใดบุคคล

หน่ึง คนจาํนวนหน่ึง หรือส่วนใหญ่ในองคก์รท่ีประพฤติปฏิบติัในลกัษณะเดียวกนัอยา่งสมํ่าเสมอ

ตลอดระยะเวลาหน่ึง ถา้เราเปรียบเทียบกบัตน้ไมต้น้หน่ึง ความเช่ือจะเปรียบเสมือนรากแกว้ท่ีหย ัง่

ลึกลงไปในดิน เพื่อพยุงส่วนต่างๆ ของตน้ไมไ้วไ้ม่ให้ลม้ หรือเอียงลงไปตามแรงลม หรือถูกโค่น

ลม้ไดง่้ายเม่ือถูกแรงภายนอกกระทาํ บรรทดัฐานเปรียบเสมือนลาํตน้ท่ีจะตั้งตรงสง่าอย่างเปิดเผย

และแข็งแรง ค่านิยมเปรียบเสมือนก่ิงกา้นสาขาของตน้ท่ีแยกออกจากลาํตน้แผไ่พศาลออกไปเพื่อ

แสดงถึงการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองย ัง่ยืน พฤติกรรมเปรียบเสมือนใบไมท่ี้ปกคลุมเป็นพุ่มไมท่ี้

เล็กและใหญ่ ให้เห็นตน้ไมท่ี้ใหญ่โตแข็งแรงสูงสง่ามองเห็นได้โดยเด่นชัด หรืออาจกล่าวได้ว่า

พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีบุคคลหรือสังคมภายนอกจะมองเห็นถึงลกัษณะ หรือตวัตนของเราได้อย่าง

ชดัเจน 

 2.3 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์  

 E. Paul Torrance นิยามความคิดสร้างสรรคว์า่เป็นกระบวนการของความรู้สึกไว

ต่อปัญหา หรือส่ิงท่ีบกพร่องขาดหายไปแลว้รวบรวมความคิดตั้งเป็นสมมติฐานข้ึน ต่อจากนั้นก็ทาํ

การรวบรวมขอ้มูลต่างๆ เพื่อทดสอบสมมติฐานนั้นซ่ึงกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ตาม

ทฤษฎีของ E. Paul Torrance สามารถแบ่งออกเป็น 5 ขั้นดงัน้ี 

 1.  การคน้หาขอ้เท็จจริง (Fact Finding) เร่ิมจากการความรู้สึกกงัวล สับสน

วุน่วาย แต่ยงัไม่สามารถหาปัญหาไดว้า่เกิดจากอะไร ตอ้งคิดวา่ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความเครียดคืออะไร 

 2.  การคน้พบปัญหา (Problem–finding) เม่ือคิดจนเขา้ใจจะสามารถบอกไดว้่า

ปัญหาตน้ตอคืออะไร 
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 3.  กลา้คน้พบความคิด (Ideal–finding) คิดและตั้งสมมติฐาน ตลอดจนรวบรวม

ขอ้มูลต่างๆ เพื่อทดสอบความคิด 

 4.  การคน้พบคาํตอบ (Solution–finding) ทดสอบสมมติฐานจนพบคาํตอบ 

 5. การยอมรับจากการคน้พบ (Acceptance–finding) ยอมรับคาํตอบท่ีคน้พบและ

คิดต่อว่าการคน้พบจะนาํไปสู่หนทางท่ีจะทาํให้เกิดแนวความคิดใหม่ต่อไปท่ีเรียกว่า การทา้ทาย 

ในทิศทางใหม่ (New Challenge) 

 Guilford (อา้งใน อารี พนัธ์มณี, 2540) กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถ

ทางสมองในการคิดหลายทิศทาง ซ่ึงมีองคป์ระกอบความสามารถในการริเร่ิม ความคล่องในการคิด 

ความยืดหยุ่นในการคิด และความสามารถในการแต่งเติมและให้คาํอธิบายใหม่ท่ีเป็นการติดตาม

หลกัเหตุผลเพื่อหาคาํตอบท่ีถูกตอ้งเพียงคาํตอบเดียง แต่องค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีสุดของความคิด

สร้างสรรคคื์อความคิดริเร่ิม นอกจากน้ี Guilford เช่ือวา่ ความคิดสร้างสรรคไ์ม่ใช่พรสวรรคท่ี์บุคคล

มี แต่เป็นคุณสมบติัท่ีมีอยู่ในตวับุคคลซ่ึงมีมากน้อยไม่เท่ากนั และบุคคลแสดงออกมาในระดับ

ต่างกนัโดยลกัษณะพื้นฐานของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์5 ประการ คือ  

 1.  ความรู้สึกไวต่อปัญหา หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความ 

สามารถในการจดจาํปัญหา เขา้ถึง ทาํความเขา้ใจ ในปัญหา อุปสรรค และสามารถแกปั้ญหาต่างๆ 

ได ้

 2.  ความคล่องในการคิด หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความ 

สามารถในการผลิตแนวความคิดจาํนวนมากในเวลาอนัรวดเร็ว แลว้เลือกแนวความคิดท่ีดีท่ีสุดมา

ใชไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 

 3.  ความคิดริเร่ิม หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคจ์ะมีความสามารถในการ

คน้หาแนวทางใหม่ๆ หรือวธีิการแปลกๆ แตกต่างกนัออกไปมาใชใ้นการแกปั้ญหา 

 4.  ความยืดหยุ่นในการคิด หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความ 

สามารถในการหาวิธีการหลายๆ วิธีมาแกไ้ขปัญหา แทนท่ีจะใชว้ิธีการใดวิธีการหน่ึงเพียงวิธีเดียว 

โดยการพยายามหาวธีิการแกปั้ญหาหลายๆ วธีิและวเิคราะห์ปัญหาในหลายมุมมอง ซ่ึงจะช่วยให้เขา

พฒันาความยดืหยุน่ทางการคิดไดเ้ป็นอยา่งดี 

 5.  แรงจูงใจ หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์สูงมกัมีแรงจูงใจสูง เพราะ

แรงจูงใจเป็นลกัษณะสําคญัของบุคคลในการท่ีจะแสงตนว่าเป็นผูท่ี้มีความคิด คนท่ีมีความคิด

สร้างสรรคม์กัจะมีแรงจูงใจสูงในการท่ีจะทาํใหผ้ลผลิตดีข้ึนดว้ย 
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 Mackinnon (Mackinnon, 1960) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative 

Person) หมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาไดศึ้กษาคุณลกัษณะของผูท่ี้มีความคิด

สร้างสรรค ์พบวา่ผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคจ์ะเป็นผูท่ี้ต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา มีความสามารถในการใช้

สมาธิ มีความสามารถในการพินิจวิเคราะห์ ความคิดถ่ีถว้นเพื่อใช้ในการแกปั้ญหาและมีความสามารถ

ในการสอบสวน คน้หารายละเอียดเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยา่งละเอียดกวา้งขวาง คุณลกัษณะอีก

ประการหน่ึงก็คือ เป็นผูท่ี้เปิดรับประสบการณ์ต่างๆ อยา่งไม่หลีกเล่ียง (Openness to Experience)  

ชอบแสดงออกมามากกว่าท่ีจะเก็บกดไว ้และยงัพบว่าบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ จะมองเห็น

ลู่ทางท่ีจะแก้ปัญหาได้ดีกว่า บุคคลอ่ืน เน่ืองจากมีความตั้งใจจริง มีการรับรู้เร็วและง่าย และมี

แรงจูงใจสูง 

 ฟรอมม ์(Fromm, 1963) กล่าวถึง ลกัษณะของคนท่ีมีความคิดสร้างสรรคไ์ว ้ดงัน้ี 

 1.  มีความรู้สึกท่ึง ประหลายใจท่ีพบเห็นของใหม่ท่ีน่าท่ึง หรือประหลาดใจ สนใจ

ส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหม่ หรือของใหม่ๆ 

 2.  มีสมาธิสูง การท่ีจะสร้างส่ิงใดก็ได ้คิดอะไรออกก็ตอ้งไตร่ตรองในเร่ืองนั้น

เป็นเวลานาน ผูท่ี้สร้างสรรคจ์าํเป็นจะตอ้งมีความสามารถทาํจิตใจใหเ้ป็นสมาธิ 

 3.  สามารถท่ีจะยอมรับส่ิงท่ีไม่แน่นอนและเป็นส่ิงท่ีเป็นขอ้ขดัแยง้และความตึง

เครียด 

 4.  มีความเต็มใจท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใหม่ทุกวนั คือ มีความกลา้หาญและ

ศรัทธาท่ีจะผจญต่อส่ิงแปลงใหม่ทุกวนั 

 2.4 ความหมายของ หมั่นสร้างผลงาน  

 American Society for Training and Development: ระบุวา่ส่ิงจาํเป็นต่อการพฒันา

ผลงานของบุคลากรมีปัจจยัหลกั 6 กลุ่มไดแ้ก่ 

 1.  ทรัพยากรกายภาพ (Physical Resources) หมายถึง การมีอยูห่รือความมีพร้อม

ของเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน เทคโนโลยีเคร่ืองจกัร แสงสวา่ง งบประมาณดา้นการเงิน 

เป็นตน้ 

      2.  โครงสร้าง/กระบวนการ (Structure/Process) หมายถึง สายการบงัคบับญัชาใน

การทํางานการสนับสนุนของฝ่ายบริหารจัดการในองค์กร ขั้นตอนการทํางานนโยบายและ

กฎระเบียบในการทาํงาน 

 3.  ขอ้มูล (Information) ด้วยขีดความสามารถท่ีสูงข้ึนของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ และเครือข่ายท่ีกวา้งไกลทาํใหทุ้กวนัน้ีเราต่างใชข้อ้มูลในการสร้างผลงานกนัมากข้ึน 
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      4. ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้ท่ีบุคลากรสร้างข้ึนภายในตวั จากการทาํงาน

ในหนา้ท่ีงานหน่ึงๆ ซ่ึงอาจไดรั้บจากการเรียนรู้ท่ีองคก์รจดัให้ผา่นทางการอบรม การสอนงานการ

มีพี่เล้ียงในการทํางานการฝึกปฏิบัติจริงในงานหรือจากการศึกษาค้นควา้ทดลองด้วยตนเอง 

การศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

 5.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรเรียนรู้และสร้างผลงานอย่าง

ต่อเน่ืองแรงจูงใจเกิดข้ึนได้ทั้ งจากปัจจยัท่ีเป็นรูปธรรมเช่นการได้รับผลตอบแทนตามผลการ

ปฏิบติังานการไดรั้บเงินรางวลัพิเศษสิทธิประโยชน์เพิ่ม การแบ่งปันผลกาํไร ฯลฯ และปัจจยัท่ีเป็น

นามธรรม เช่นการยกย่องชมเชย ความมัน่คงในงานเกียรติยศช่ือเสียงตามตาํแหน่งหน้าท่ีผลงาน

ความกา้วหนา้ ฯลฯ 

 6.  ความเป็นอยูท่ี่ดี (Wellness) หมายถึงสภาพความพร้อมดา้นร่างกายและจิตใจ

ของบุคลากร เช่น การได้ออกกาํลงักายมีเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ ได้รับการดูแลรักษาสุขภาพให้

สมบูรณ์แข็งแรงการได้รับคําปรึกษาปัญหาเร่ืองชีวิตส่วนตัว ครอบครัวการบริหารจัดการ

ความเครียดเพื่อใหมี้สภาพจิตใจท่ีพร้อมกบัการทาํงาน เป็นตน้ 

           ในมุมของ ASTD ยงัพดูไปถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเช่ือมโยงกบัตวับุคลากรและการสร้าง

ผลงานท่ีดีดว้ย โดยแยกเป็นปัจจยันอกตวับุคลากร ไดแ้ก่ ทรัพยากรกายภาพ โครงสร้าง/กระบวนการ 

และขอ้มูลในขณะท่ีความรู้ แรงจูงใจและความเป็นอยูท่ี่ดีเป็นปัจจยัท่ีตวับุคลากรองคก์รจาํเป็นตอ้ง

บริหารจดัการ ปัจจยันอกตวัและท่ีตวับุคลากรเพื่อสร้างเสริมให้เกิดผลงานท่ีดี และรักษาผลงานท่ีดี

น้ีไว ้แนวโนม้ดา้นการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืองการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน 

(Performance Management) ซ่ึงรูปแบบของการพฒันาผลงานบุคลากรในสถานท่ีทาํงาน (Human 

Performance Improvement in the Workplace-HPI in the Workplace) ซ่ึง ASTD พฒันาข้ึนโดย

ผสานความคิดผลงานการคน้ควา้วิจยัศึกษาศาสตร์แขนงต่างๆ เช่นจิตวิทยาสาขาพฤติกรรมศาสตร์ 

(Behaviorism) การออกแบบการเรียนรู้และระบบการสอน (Organizational Learning and Instructional 

Systems Design) การพฒันาองคก์รและการจดัการการเปล่ียนแปลง (Organizational Development 

and Change Management) ทฤษฎีระบบ (System Theory) ฯลฯ 
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 2.5 ทฤษฎกีารสร้างมนุษย์สัมพนัธ์  

           เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2520: 227) กล่าววา่ ทฤษฎีการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์มีองคป์ระกอบ 

3 องคป์ระกอบ คือ  

           1.  ใหม้นุษยมี์ความสุข (Happy)  

           2.  ใหก้ารยอมรับแก่เพื่อมนุษย ์(Acceptable) 

           3.  ใหเ้พื่อนมนุษยไ์ดรั้บประโยชน์ร่วมกนั (Productivity) 

           จากแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ ทุกชีวิตท่ีเกิดข้ึนมา และกาํลงัดาํเนินอยู ่

แมว้า่ทุกคนจะมีความแตกต่างกนั แต่ทุกคนเป็นมนุษยเ์หมือนกนั ต่างก็ตอ้งการให้ตวัเองมีความสุข

ปราศจากโรคภยัเบียดเบียน มีร่างกายท่ีสะอาด และงามตามท่ีธรรมชาติกาํหนด มนุษยทุ์กคนมีความ

ตอ้งการส่ิงต่างๆ ท่ีจะอาํนวยความสะดวกสบายให้แก่บุคคล เช่น แนวความคิดของ Abraham Maslow 

เม่ือความตอ้งการลาํดบัตน้ๆ ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะตอ้งการส่ิงอ่ืนๆ อีกจนไปถึงขั้น

สุดทา้ยก็เพื่อจะรู้วา่แทจ้ริงแลว้ ในความเป็นมนุษยน่ี์เราตอ้งการและปรารถนาอะไรในการอยูร่่วมกนั

กบัคนอ่ืนๆ บุคคลยงัตอ้งการการยอมรับ และตอ้งการให้เพื่อนมนุษยไ์ดรั้บประโยชน์ร่วมกนั อยู่

ร่วมกนัอย่างมีความสุข ดงันั้น มนุษยป์ฏิเสธการอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มไม่ไดแ้ละเพื่อให้เป็นท่ีรักของ

คนอ่ืน เราทุกคนก็ตอ้งพฒันาตน  

 2.6 ความหมายของทศันคติทีด่ี  

           ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินวา่ Aptus แปลวา่ โนม้เอียง 

ซ่ึงนกัวิชาการแต่ละท่านได้ให้ความหมายของทศันคติ ไวอ้ย่างแตกต่างกนัตามทรรศนะของตน 

ดงัน้ี 

ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545: 138) ให้ความหมายของทศันคติไวว้่า ทศันคติ คือ  

สภาวะความพร้อมทางจิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิด ความรู้สึก และแนวโนม้ของพฤติกรรมบุคคลท่ีมี

ต่อบุคคล ส่ิงของ สถานการณ์ต่างๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง และสภาวะความพร้อมทางจิตน้ี

จะตอ้งอยูน่านพอสมควร 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ  (2541: 64) ให้ความหมายของทศันคติไว้

วา่ ทศันคติคือ ผลผสมผสานระหวา่งความนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้ และความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด คนใดคนหน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงๆ ซ่ึงออกมาในทางประเมินค่า

อนัอาจเป็นไปในทางยอมรับหรือปฎิเสธก็ได ้และความรู้สึกเหล่าน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมใด

พฤติกรรมหน่ึงข้ึน 
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พงศ ์ หรดาล (2540: 42) ให้ความหมายของทศันคติไวว้่า ทศันคติ คือ ความรู้สึก  

ท่าที ความคิดเห็น และพฤติกรรมของคนงานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร กลุ่มคน องค์กรหรือ

สภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ โดยการแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกหรือท่าทีในทางยอมรับหรือปฎิเสธ 

Newstrom and Devis (2002: 207) ให้ความหมายของทศันคติไวว้า่ ทศันคติ คือ 

ความรู้สึกหรือความเช่ือ ซ่ึงส่วนใหญ่ใชต้ดัสินวา่ พนกังานรับรู้สภาวะแวดลอ้มของพวกเคา้อยา่งไร 

และผูกพนักบัการกระทาํของพวกเคา้ หรือมีแนวโน้มของการกระทาํอย่างไร และสุดทา้ยมีพฤติกรรม

อยา่งไร 

                 Hornby, A. S. (2001: 62) ให้ความหมายของทศันคติไวว้า่ ทศันคติ คือ วิถีทางท่ี

คุณคิดหรือรู้สึกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือคนใดคนหน่ึง และวิถีทางท่ีคุณประพฤติต่อใครหรือคนใด 

คนหน่ึง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ คุณคิดหรือรู้สึกอยา่งไร 

 Gibson (2000: 102) ให้ความหมายของทศันคติไวว้า่ ทศันคติ คือ ตวัตดัสินพฤติกรรม 

เป็นความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบ เป็นสภาวะจิตใจในการพร้อมท่ีจะส่งผลกระทบต่อการตอบสนองของ

บุคคลนั้นๆ ต่อบุคคลอ่ืนๆ ต่อวตัถุหรือต่อสถานการณ์ โดยท่ีทศันคติน้ีสามารถเรียนรู้หรือจดัการได้

โดยใชป้ระสบการณ์ 

 Schermerhorn (2000: 75) ให้ความหมายของทศันคติไวว้่า ทศันคติ คือ การวางแนว 

ความคิด ความรู้สึก ให้ตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคนหรือต่อส่ิงของ ในสภาวะแวดลอ้ม

ของบุคคลนั้นๆ และทศันคตินั้นสามารถท่ีจะรู้หรือถูกตีความไดจ้ากส่ิงท่ีคนพูดออกมาอยา่งไม่เป็น

ทางการ หรือจากการสาํรวจท่ีเป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น 

           จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ อาจสรุปไดว้า่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิด 

หรือความเช่ือ และแนวโนม้ท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมของบุคคล เป็นปฏิกิริยาโตต้อบ โดยการ

ประมาณค่าว่าชอบหรือไม่ชอบ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการตอบสนองของบุคคลในเชิงบวกหรือ 

เชิงลบต่อบุคคล ส่ิงของ และสถานการณ์ ในสภาวะแวดลอ้มของบุคคลนั้นๆ โดยท่ีทศันคติน้ี สามารถ

เรียนรู้ หรือจดัการไดโ้ดยใชป้ระสบการณ์ และทศันคตินั้นสามารถท่ีจะรู้ หรือถูกตีความไดจ้ากส่ิงท่ี

คนพดูออกมาอยา่งไม่เป็นทางการ หรือจากการสํารวจท่ีเป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคล

เหล่านั้น 
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 ประเภทของทัศนคติ 

                 การแสดงออกทางทศันคติสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท (ดารณี, 2542: 43) คือ 

1.   ทศันคติในทางบวก (Positive Attitude) คือ ความรู้สึกต่อส่ิงแวดลอ้มในทาง 

ท่ีดีหรือยอมรับ   

2.   ทศันคติในทางลบ (Negative Attitude) คือ การแสดงออก หรือความรู้สึกต่อ

ส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีไม่พอใจ ไม่ดี ไม่ยอมรับ ไม่เห็นดว้ย        

3.   การไม่แสดงออกทางทศันคติ หรือมีทศันคติเฉยๆ (Negative Attitude) คือ มี

ทศันคติเป็นกลาง                

 2.7 ความหมายของคุณธรรม 

           คุณธรรมตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวเม่ือกล่าวถึง

คุณธรรมโดยทัว่ไปจะระบุช่ือคุณธรรมวา่ความละอายแก่ใจ ความเมตตากรุณาความหวงัดี ความซ่ือสัตย์

สุจริต ความเห็นอกเห็นใจ ความจริงใจ ความยุติธรรมความเท่ียงตรง ความเสียสละ ความสามคัคี 

ความอดทน ความอดกลั้น ความขยนั การให้อภยัความเกรงใจและอ่ืนๆ การฝึกฝน และปฏิบติัตน

ให้มีคุณธรรมไม่จาํเป็นตอ้งพะวงในการเรียกช่ือคุณธรรมเพราะเป็นส่ิงท่ีดีท่ีทุกคนสามารถยึดถือ

ปฏิบติัได้โดยไม่ตอ้งคาํนึงว่าเป็นของลทัธิใดการฝึกฝนคุณธรรมควรฝึกตาม ความตอ้งการและ

สภาพแวดลอ้มประเทศไทยในสมยัปัจจุบนักาํลงัมุ่งปลูกผงัคุณธรรมสําหรับประชาชน 4 ประการ 

เพื่อความร่มเยน็ของชาติบา้นเมืองตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ดงัน้ี 

      1.  การรักษาความสัตยค์วามจริงใจต่อตวัเองท่ีจะประพฤติปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีเป็น

ประโยชน์และเป็นธรรม 

      2.  การรู้จกัข่มใจตนเองฝึกใจตนเองให้ประพฤติปฏิบติัอยู่ในความสัตยค์วามดี

นั้น 

      3.  การอดทน อดกลั้น และอดออมท่ีจะไม่ประพฤติล่วงความสัตยสุ์จริตไม่วา่จะ

ดว้ยประการใด 

      4.  การรู้จกัละวางความชัว่ ความทุจริตและรู้จกัสละประโยชน์ส่วนน้อยของตน

เพื่อประโยชน์ส่วนใหญ่ของบา้นเมือง 
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 คุณธรรมตามแนวคิดของof Aristotle นักปราชญ์ชาวกรีกได้ให้แนวทางของ

คุณธรรมหลกัๆ ไว ้4 ประการ คือ 

 1.  ความรอบคอบ คือ รู้วา่อะไรควรประพฤติปฏิบติัอะไรไม่ควรประพฤติปฏิบติั 

 2.  ความกลา้หาญ คือ ความกลา้เผชิญต่อความเป็นจริง 

 3.  การรู้จกัประมาณ คือรู้จกัควบคุมความตอ้งการและการกระทาํใหเ้หมาะสมกบั

สภาพและฐานะของตน 

 4.  ความยติุธรรม คือ การใหแ้ก่ทุกคนตามความเหมาะสม 

           การพฒันาบุคคลดว้ยคุณธรรมตอ้งฝึกฝนให้มีความรู้สึกตระหนกัว่าอะไรดีอะไร

ควร อะไรไม่ควร อะไรไม่ดี และปฏิบติัแต่ในทางท่ีถูกท่ีควรให้เป็นปกติวิสัยการพฒันาในส่ิง

ดงักล่าวควรใชส่ิ้งโนม้นาํใหมี้คุณธรรมสูงมีความระลึกไดว้า่อะไรไม่ควร และความรู้สึกตวัวา่กาํลงั

ทาํอะไรอยู่ผูห้วงัความสงบสุขความเจริญและความมัน่คงแก่ตนเองและประเทศชาติตอ้งฝึกฝน

ตนเองให้มีคุณธรรมคุณธรรมเป็นส่ิงท่ีสําคญัและจาํเป็นมากสําหรับบุคลากรท่ีพึงประสงค์ของ

องค์การองค์การควรให้การส่งเสริมสนับสนุนและชกัจูงให้บุคลากรขององค์การสนใจคุณธรรม

และพร้อมปฏิบติักบัชีวติการทาํงานของตนเอง 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) หมายถึง สภาพคุณงามความดี 

           สมชาย ศุภธาดา (2552) หมายถึง หลกัท่ีมนุษยถื์อเป็นสภาพคุณงามความดี ท่ีใช้

เป็นแนวทางในการดาํเนินชีวติทั้งความประพฤติ และจิตใจ 

          ก่ิงพร ทองใบ (2552) หมายถึง ส่ิงท่ีดีงามท่ีสังคมยอมรับ 

          สรุป คุณธรรม เป็นสภาพความดีงามในจิตใจมนุษย ์

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

          สัจจา เสวกเสาวนีย ์(2555: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานและบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัหวา้ โดยศึกษาแรงจูงใจในการทาํงาน 

และ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมาก โดยแรงจูงภายในเร่ือง การอุทิศแรงกายแรงใจให้กบังานอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ งานท่ีทาํอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ และ

งานท่ีทาํสร้างคุณค่าแก่ตนเองตามลาํดบั ดา้นแรงจูงใจภายนอกเร่ืองความไม่เส่ียงต่อความปลอดภยั

ในชีวิต มีระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีได้เพียงพอต่อการดาํรงชีพ ผูบ้งัคบับญัชาให้

ความสําคญัเก่ียวกับการพฒันาบุคลากร และงานท่ีทาํสร้างคุณค่าให้แก่ตนเอง ตามลาํดับ การ
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เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน แยกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อายุ รายได ้เวลาทาํงานท่ี

ต่างกนัมีแรงจูงใจท่ีไม่ต่างกนั ดา้นการศึกษาท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั  

           อนนัต ์ไชยกุลวฒันา (2555: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล

ประจาํการแผนกอายุรกรรมโรงพยาบาลสัมประสิทธ์ิประสงค์ จงัหวดัอุบลราชธานี เปรียบเทียบ

ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัภายนอก โดยจาํแนกตามปัจจยัตามปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยั พบว่า

โดยรวมระดบัแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัภายนอก อยูใ่นระดบั

มาก โดยเฉพาะดา้นความรับผิดชอบส่วนแรงจูงใจดา้นดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของงานจะตํ่ากวา่

ดา้นอ่ืน ดา้นแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัอนามยักบัปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัภายนอก อยูใ่นระดบั

ปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนจะตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ ดา้นความสัมพนัธ์ พบวา่ มี

เพียงปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพยาบาลประจาํการ 

ส่วนปัจจยัภายนอกไม่พบความสัมพนัธ์เชิงสถิติกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สรุปว่าแรงจูงใจ

โดยรวมของพยาบาลประจาํการอยูใ่นระดบัสูง ถึงแมว้า่เงินเดือน และโอกาสความกา้วหนา้ของงาน

จะตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน 

           ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ความเห็นของพนกังานบริษทั

บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผล

ต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ

พนกังานอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นการยอมรับ

นบัถือ และดา้นความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากตามลาํดบัส่วนดา้นความสําเร็จในหน้าท่ี

การงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่าสุดดา้นปัจจยัคํ้าจุนพบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ดา้นนโยบายและการ

บริหาร ดา้นสภาพแวดล้อมการทาํงานอยู่ในระดบัมากตามลาํดบั ส่วนด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด 

           การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั 

โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบบริษทั ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

ดา้นปริมาณงาน ดา้นการเป็นผูน้าํอยูใ่นระดบัมากตามลาํดบั 
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           การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดา้นปัจจยัจูงใจพบว่า อายุ ระดบัการศึกษา และรายไดต้่อ

เดือนต่างกันมีผลต่อปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับนับถือต่างกัน ด้านการปฏิบัติงานพบว่าระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพของงาน การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และดา้นการปฏิบติัตาม

กฎระเบียบบริษทั  

           ฤทยัรัตน์ ชิดมงคล (2553: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษา

พยาบาลวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี จงัหวดัอุดรธานี โดยศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ และ สร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาลวิทยาลยัพยาบาลบรม

ราชชนนี จงัหวดัอุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ

นักศึกษาวิทยาลยัพยาบาลบรมราชนนี ด้านสัมพนัธภาพระหว่างนักศึกษาด้วยกันกบัเพื่อนเป็น 

ตวัแปรท่ีพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักศึกษาวิทยาลยัพยาบาลบรมราชนนีในระดบัสูงสุด 

รองลงมา เป็นการรับรู้คุณค่าในตวัเอง บรรยากาศการเรียนรู้ ความคาดหวงัของผูป้กครองต่อตวั

นกัศึกษา สัมพนัธภาพระหวา่งนกัศึกษากบัอาจารย ์และทศันคติต่อการเรียน ตามลาํดบั  

 ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ์ (2552: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัแซมมินา ไช ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยศึกษา ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ทาํงาน เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และขอ้เสนอแนะแนวทางสร้างเสริม

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั แซมมินา ไช ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการ 

ศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานคือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดก้าร

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานคือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน เม่ือจาํแนกปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ รายได้ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และ 

ระดบัตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจและสถานการณ์ปัจจุบนั และควรสร้างความเขา้ใจอนัดี

ระหวา่งพนกังานกบับริษทัโดยให้พนกังานไดรั้บขอ้มูลนโยบายของบริษทัให้มากข้ึนจะส่งผลดีต่อ

การบริหารงาน 
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 ปุณณภา  อมรปิยะกิจ (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลให้พนกังานผกูพนัต่อ

องค์กรศูนยเ์ทคโนโลยีอีเล็กทรอนิกส์คอมพิวเตอร์แห่งชาติ โดยศึกษาระดบัแรงจูงใจ และระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่าพนกังานพนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใน

การทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก โดยปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 

และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดา้นความคิดเห็นระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงาน และ 

ความผูกพนัต่อองคก์รภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง หรือกล่าวไดว้่า เม่ือมีการส่งเสริม

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสม ก็จะเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รได ้

           วาสนา พฒันานันท์ชัย (2552: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์โดยศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงาน และปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสํานักงานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริย ์ผลการศึกษาพบว่า พนักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก 

3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ และด้าน

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหาร ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน อายุงาน และการอบรมสัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสํานกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

           ไวพจน์ แกว้นามไชย, อรสา โกศลานนัทกุล และชลอ  วงศแ์สง (2552: บทคดัย่อ) ได้

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี โดย

ศึกษาระดบัของแรงจูงใจ และเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการครูสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีในส่วนปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดับปานกลาง  

ส่วนปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย ส่วนดา้นสถานภาพ

การทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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           การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานีตามเขตพื้นท่ีการศึกษา พบว่า ภาพรวมรายด้านทุกด้านขา้ราชการครูท่ีสังกดั

พื้นท่ีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั โดยขา้ราชการครูสังกดัสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าข้าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 2 ยกเวน้ด้านการยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น ด้านการพฒันาตนเอง ด้านนโยบายและ

ค่าตอบแทนข้าราชการครูท่ีสังกัดในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่

แตกต่างกนั  

           การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกัดสํานักเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานีตามขนาดโรงเรียน พบว่า ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ ดา้น

สถานภาพการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขา้ราชการท่ีสังกดัโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนั

มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการยอมรับนบัถือจาก

ผูอ่ื้น ด้านการพฒันาตนเอง ด้านนโยบายและค่าตอบแทนขา้ราชการท่ีสังกัดโรงเรียนท่ีมีขนาด

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่ต่างกนั 

           ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี และคณะ (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตกาฬสินธ์ุ โดยศึกษาระดบัแรงจูงใจ เปรียบเทียบ

ระดบัแรงจูงใจ และขอ้เสนอแนะในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ี

ทาํการปกครองอาํเภอกาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ี

ทาํการปกครองอาํเภอในเขตกาฬสินธ์ุโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมาก 3 อนัดบัแรกคือ การปกครองบงัคบับญัชา ความสําเร็จของงาน และลกัษณะงาน ดา้น

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขต

กาฬสินธ์ุท่ีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั ดา้นอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

           การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม 

จาํกัด สาขาลาดกระบงั ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยไดด้าํเนินการศึกษาตามลาํดบั

ขั้นตอน ดงัน้ี  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

           ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั 

สาขาลาดกระบงั จงัหวดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 502 คน และไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร

การคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรับการออกแบบสอบถามของทาโรยามาเน่ (ธานินทร์  

ศิลป์จารุ, 2533: 45) โดยกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีจะไดรั้บความเช่ือมัน่ท่ี 95 เปอร์เซ็นต ์ตามสูตรคาํนวณ

ดงัน้ี  

                                       n     =             N 

                                                           1+Ne2 

 กาํหนดให ้

                     

 

 
                                             

   n    =     222.62 

           จากการคาํนวณ ขนาดตวัอยา่งเท่ากบั 222 ตวัอย่าง และเพื่อป้องกบัความผิดพลาด จึง

เพิ่มขนาดตวัอยา่งเป็น 230 ตวัอยา่ง  

  

n =     502 

  

 

  2 

  

1+(502) (0.05) 
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 วธีิการสุ่มตัวอย่าง  

1. จากขนาดตวัอย่างจาํนวน 230 ตวัอย่าง จากการคาํนวณใช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่าง

แบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) มีขั้นตอนการดาํเนินงาน ดงัน้ี  
 

=

ประชากรทั้งหมด

จํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด X ประชากรในกลุ่มจุดงานทั้งหมดจํานวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละจุดงาน 

 
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

  

จุดปฏิบติังาน ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 

101 สุขอนามยัหนา้ไลน์ 17 9 3.91 

102 สุขอนามยัทาํความสะอาด 54 24 10.43 

104 โคต๊ด้ิง 9 5 2.17 

105 พรีมิกซ์เคก้ 22 11 4.78 

106 ผสมครีม กวนแยม 15 8 3.48 

107 แซนวซิสอดไส้ และ ทาหนา้ 40 18 7.83 

108 เคก้โรลทัว่ไปไลน์A 29 13 5.65 

109 เคก้โรลทัว่ไป ไลน์B 43 20 8.70 

110 คกัเคก้ ไลน์B 28 12 5.22 

111 คพัเคก้ ไลน์A 24 11 4.78 

112 แซนวซิสามเหล่ียม 77 34 14.78 

113 เคก้แต่งหนา้ 44 20 8.70 

114 เคก้Non 7-11 53 23 10.00 

115 Frozen Dough 21 10 4.35 

116 สินคา้พิเศษ 9 4 1.74 

117 พรีมิกซ์ขนมปัง 17 8 3.48 

รวม 502 230 100 
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2. ใช้การสุ่มตวัอย่างในขั้นตอนสุดทา้ย โดยสุ่มตวัอย่างพนกังานของแต่ละจุดงาน 

โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  

  

การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม ชนิดเลือกตอบ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามเป็นข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจเป็นคาํถาม

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน จาํนวน 15 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 

กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการให้ค่านํ้ าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการนาํไปใช้

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้าหนกัตามวธีิการของ Likert 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนใจเป็นคาํถาม

เก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน จาํนวน 24 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 

กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการให้ค่านํ้ าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการนาํไปใช้

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้าหนกัตามวธีิการของ Likert 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยม CPRAM เป็นแนวทางในการสร้างค่านิยมใน

การอยู่ร่วมกนัของบุคลากรในองค์การ โดยสอดคลอ้งกบัช่ือย่อขององค์การ คือ CPRAM ลกัษณะ

คาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการให้ค่า

นํ้าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการนาํไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้ าหนกัตามวิธีการ

ของ Likert 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบสํารวจ  (Survey Research) โดยใชข้อ้มูลในการศึกษา

คือ  

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  ไดจ้ากแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมจากกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีศึกษา ซ่ึงเป็นพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั จาํนวน 

230 คน และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชห้ลกัสถิติ 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ได้จากการศึกษาคน้ควา้และรวบรวมจาก

เอกสาร ตาํรา บทความ นิตยสาร หนังสือ เว็บไซต์ รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้ทราบถึง

แนวคิดและ ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

1. นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบ (Editing) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของ

แบบสอบถาม และคดัแยกท่ีไม่สมบูรณ์ออก เพื่อนาํขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ไปใชใ้นขั้นต่อไป 

2. นาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) และบนัทึกขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ลงใน

โปรแกรมสาํเร็จเพื่อทาํการประมวลผล  

3. การประมวลผล 

3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลโดยใช้ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ีย การทดสอบค่าที (Independent Samples T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA)  และการทดสอบค่าเอฟ (F –test) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของระดบั

แรงจูงใจและระดบัความคิดเห็นดา้นค่านิยม CPRAM 

3.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) เพื่อวดัผลของแรงจูงใจท่ีมี

ต่อค่านิยม CPRAM 
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เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 

ผูศึ้กษาได้กาํหนดค่าลาํดบัความสําคญั และกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละข้อ

ตามลาํดบัคะแนน ดงัน้ี 

   ระดับความคิดเห็น                                        ค่านํา้หนักของตัวเลอืก 

  เห็นดว้ยอยา่งมาก    เท่ากบั 5  

  เห็นดว้ย      เท่ากบั 4 

  เห็นดว้ยปานกลาง    เท่ากบั 3 

  ไม่เห็นดว้ย     เท่ากบั 2 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก    เท่ากบั 1 
 

           แปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน และค่านิยมองคก์าร จะใชค้่าเฉล่ีย

เป็นตวัสถิติวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บมาไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2553: 75) โดย

จดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงๆ ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.50– 5.00  หมายถึง      เห็นดว้ยอยา่งมาก 

  ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49  หมายถึง  เห็นดว้ย 

  ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

           การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม 

จาํกดั สาขาลาดกระบงั ในคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล

ดว้ยแบบสอบถามจาํนวน 230 ชุด จากกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว ้ ผูศึ้กษาไดเ้สนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยม CPRAM 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการ 

  ปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัค่านิยม 

  CPRAM 

           

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 

ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 56 24.3 

 หญิง 174 75.7 

อายุ 18-29 ปี 90 39.1 

 30-39 ปี 85 37 

 40-49 ปี 50 21.7 

 50 ปีข้ึนไป 5 2.2 

 

 



31 

ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพการสมรส โสด 98 42.6 

 แต่งงาน 110 47.8 

 หยา่ร้าง 22 9.6 

ระดับการศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ (ม.3) 95 41.3 

 ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) 24 10.4 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 29 12.6 

 ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) 17 7.4 

 ปริญญาตรี 15 6.5 

 ประถมศึกษาปีท่ี 6 48 20.9 

 ประถมศึกษาตอนตน้ 4 2 0.9 

ศาสนา พุทธ 151 65.7 

 คริสต ์ 6 2.6 

 อิสลาม 71 30.9 

อายุการทาํงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 26.5 

 1ปี ถึง 2 ปี 35 15.2 

 มากกวา่ 2 ปี ถึง 5 ปี 44 19.1 

 มากกวา่ 5 ปี ถึง 10 ปี 68 29.6 

 มากกวา่ 10ปี 22 9.6 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

 7,200-10,000 บาท 75 32.6 

 10,001-20,000 บาท 153 67 

 มากกวา่ 20,000 บาท 2 0.4 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 230 ตวัอย่าง จาํแนกตามลกัษณะ

ส่วนบุคคลไดด้งัน้ี เพศชาย ร้อยละ 24.3 เพศหญิง ร้อยละ75.7 อายุส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 18 -29 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 39.1 สถานภาพการสมรสส่วนใหญ่สมรสแลว้ คิดเป็นร้อยละ 47.8 ระดบัการศึกษา

ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ ( ม.3) คิดเป็นร้อยละ 41.3 ศาสนา ส่วนใหญ่นบัถือ

ศาสนาพุทธคิดเป็นร้อยละ65.7 อายุการทาํงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุการทาํงาน 5-10 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 29.6 และส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไปถึง 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

67.0 

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

           

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

 ปัจจยัจูงใจ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. การแปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 3.96 0.55 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.55 0.73 มาก 

ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ 3.82 0.68 มาก 

ดา้นการมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ 3.81 0.64 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.49 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.73 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. การแปลผล 

ปัจจัยคํา้จุน    

ดา้นรายได ้ 3.54 0.74 มาก 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.54 0.74 มาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา                                                 3.81 0.70 มาก 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.72 0.67 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.72 0.71 มาก 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.29 0.89 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คงในงาน 3.80 0.78 มาก 

ดา้นวธีิปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 3.75 0.70 มาก 

รวม 3.65 0.74 มาก 

ภาพรวมแรงจูงใจทั้งสองด้าน 3.69 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 เม่ือจาํแนกแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ การไดรั้บการยอมนบัถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ อยู่

ในระดบัมาก ส่วนด้านความกา้วหน้าในอาชีพ อยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัคํ้าจุนดา้นรายได ้

โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ 

นโยบายและการบริหาร ความมัน่คงในงาน วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก มีเพียง

ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลาง ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งสองดา้นอยู่

ในระดบัมาก  
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นต่อค่านิยม CPRAM 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นค่านิยม 

CPRAM 

 

ค่านิยม CPRAM  S.D. การแปลผล 

C - Creative: คิดสร้างสรรค ์ 3.76 0.67 มาก 

P - Productive: หมัน่สร้างผลงาน 3.95 0.65 มาก 

R - Relationship: สานมนุษยส์ัมพนัธ์ 3.97 0.59 มาก 

A - Attitude: ทศันคติท่ีดี  3.94 0.92 มาก 

M - Moral: มีคุณธรรม 4.17 1.12 มาก 

รวม 3.96 0.79 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของค่านิยม CPRAM 

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นตาม 

ลาํดบั พบวา่ดา้น M - Moral: มีคุณธรรม มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้น R - Relationship: 

สานมนุษยส์ัมพนัธ์ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้น A - Attitude: ทศันคติท่ีดี   

 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

     

       การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษา

ใชส้ถิติเชิงอนุมาน Independent Samples t-test และ One way ANOVA F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

แต่ละขอ้ดงัน้ี 
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 จากตารางท่ี 4.4  เม่ือจาํแนกแรจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ 

เพศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั  

อายุท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัดา้น ความสําเร็จ

ในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ และ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่วนดา้น การมี

หนา้ท่ีรับผดิชอบมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั  

 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจไม่

แตกต่างกนัในทุกดา้น 

ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่าง

กนัด้านความสําเร็จในงาน ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ การมีหน้าท่ี

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

ศาสนาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัดา้น

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่วน

ดา้นความสาํเร็จในงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั  

อายุงานท่ีแตกต่างกนักนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัดา้น

ลกัษณะงานท่ีทาํ ส่วนดา้นความสําเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

ความกา้วหนา้ในอาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่าง

กนัดา้นความสาํเร็จในงาน และลกัษณะงานท่ีทาํ ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีหนา้ท่ี

รับผดิชอบความกา้วหนา้ในอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

จุดปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัใน 

ทุกดา้นดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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จากตารางท่ี 4.5 เม่ือจาํแนกแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุน จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั 

คํ้าจุนไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น  

ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนไม่แตกต่าง

กนัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะของอาชีพ วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ส่วน

ดา้นรายได้โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความ

มัน่คงในงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนั 

ศาสนาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนไม่แตกต่างกนัใน 

ทุกดา้น โดยดา้นความมัน่คงในงานมีค่า sig. มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของอาชีพ และ 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้มีค่า sig. นอ้ยท่ีสุด 

อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนไม่แตกต่างกนัดา้น

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ลกัษณะของอาชีพ ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในงาน วิธีการ

ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนด้านรายได้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนั 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุน ไม่

แตกต่างกนัด้านรายได ้โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะ

ของอาชีพ นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมั่นคงในงาน ส่วนด้านวิธีการ

ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนแตกต่างกนัด้วยระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับค่านิยม 

 CPRAM 

  

           การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ (Pearson Correlation Coefficient)  

ในการวเิคราะห์ผลดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01    

      

ตารางท่ี 4.6  แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัจูงใจกบัค่านิยม CPRAM จาํแนกตามรายดา้น 

 

ค่านิยม CPRAM r Sig. 

C - Creative   .621** 0.00 

P - Productive  .454** 0.00 

R - Relationship .453** 0.00 

A - Attitude .387** 0.00 

M - Morals .332** 0.00 

รวม .571** 0.00 

**มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

           

จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและค่านิยม CPRAM จาํแนกรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความคิดเห็นค่านิยม CPRAM ในระดบัมาก และมีความ 

สัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยด้าน Creative คิดสร้างสรรค์มีค่ามากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น 

Productive หมัน่สร้างผลงาน และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้น Attitude ทศันคติท่ีดี 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนกบัค่านิยม CPRAM จาํแนกรายดา้น 

 

ค่านิยม CPRAM r Sig. 

C Creative   .678** 0.00 

P Productive  .613** 0.00 

R Relationship .557** 0.00 

A Attitude .440** 0.00 

M Morals .451** 0.00 

รวม .691** 0.00 

**มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

             จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนกบัค่านิยม CPRAM จาํแนกรายดา้นพบว่า แรงจูงในในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัคํ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นค่านิยม CPRAM ในระดบัมาก และมีความ 

สัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยดา้น Creative คิดสร้างสรรค์ มีค่ามากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น 

Productive หมัน่สร้างผลงาน และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้น Attitude ทศันคติท่ีดี  

 

 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

          

 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม 

จาํกดั สาขาลาดกระบงั ผูศึ้กษาขอเสนอโดยลาํดบัดงัน้ี 

1.  สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอ้เสนอแนะ 

  

1.  สรุปการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั 

สาขาลาดกระบงั 

1.1.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต 

เบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั 

1.1.3 เพื่อศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 

เบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับค่านิยม

องคก์ารของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรมจาํกดั สาขาลาดกระบงั 

1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกัด 

สาขาลาดกระบงั ซ่ึงแบ่งเป็นจุดงาน มีประชากรทั้งส้ิน 502 คน  

      กลุ่มตวัอย่างใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการ

แบ่งแยกตามจุดงานของประชากรดว้ยการใชสู้ตรการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane 

และกาํหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 0.05 (ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%)  
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คาํนวณกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งใช้ในการศึกษาได้โดยทาํการแบ่งกลุ่มประชากรตามจุดงานต่างๆ ใน

บริษทั เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัจาํนวนประชากรท่ีมีอยูใ่นแต่ละกลุ่ม และกาํหนดจาํนวนพนกังาน

ท่ีสุ่มจากแต่ละแผนกใหไ้ดส้ัดส่วนกบัจาํนวนท่ีมีอยู ่

1.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

1.3.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลใชค้่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.3.2 ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.3.3 ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยม CPRAM ใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.3.4 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใชส้ถิติ

เชิงอนุมาน Independent samples t-test และ One way ANOVA F-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง 

1.3.5 ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัค่านิยม CPRAM ใชค้่าสัมประสิทธ์ิ

สหพนัธ์ (Pearson Correlation Coefficient) ในการวเิคราะห์ผล ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01         

1.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม ชนิดเลือกตอบ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น ปัจจยัจูงใจเป็น

คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน จาํนวน 15 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating 

Scale) กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการให้ค่านํ้ าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการ

นาํไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้าหนกัตามวธีิการของ Likert 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนใจ เป็น

คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน จาํนวน 24ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating 

Scale) กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการให้ค่านํ้ าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการ

นาํไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้าหนกัตามวธีิการของ Likert 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยม CPRAM เป็นแนวทางในการสร้างค่านิยม

ในการอยู่ร่วมกันของบุคลากรในองค์การ โดยสอดคล้องกับช่ือย่อขององค์การ คือ CPRAM 

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) กาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความในการ

ให้ค่านํ้ าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ในการนาํไปใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ้ าหนกัตาม

วธีิการของ Likert 

1.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

1.5.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลใชค้่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.5.2 ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.5.3 ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยม CPRAM ใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.5.4 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลแบแรงจูงใจในการปฏิบติังานสถิติเชิง

อนุมาน Independent samples t-test และ One way ANOVA F-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง 

1.5.5 ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัค่านิยม CPRAM ใช้ค่า

สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ (Pearson Correlation Coefficient) ในการวเิคราะห์ผล ดว้ยระดบันยัสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.01       

 

2. อภิปรายผล 

 

2.1 ระดบัแรงจูงใจของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ีดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากในขอ้การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ และการมีหน้าท่ีรับผิดชอบ ด้านปัจจยั 

คํ้าจุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ในขอ้รายได ้ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ 

และวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

2.2 ระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยม CPRAM อยูใ่นระดบัมากในดา้น P-Productive หมัน่

สร้างผลงาน R-Relationship สานมนุษยส์ัมพนัธ์ A-Attitude ทศันคติท่ีดี 

2.3 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสรุปในแต่ละ

ดา้นไดด้งัน้ี  
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อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

ดา้นนโยบายและการบริหารสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอนนัต ์ ไชยกุลวฒันา (2555) ซ่ึงไดศึ้กษา

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการแผนกอายุรกรรมโรงพยาบาลสัมประสิทธ์ิ

ประสงค ์จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีของพยาบาลประจาํการ ส่วนปัจจยัภายนอกไม่พบความสัมพนัธ์เชิงสถิติกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน  

ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจ และ 

ปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีทาํ และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

โอกาสท่ีจะไดรั้บคามกา้วหน้า นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมัน่คงในงาน 

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ อายุ ระดบัการศึกษา และ 

รายไดต่้อเดือน ต่างกนัมีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือต่างกนั 

อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั ดา้น

ความสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในอาชีพ  

อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนั ด้านรายได ้ความ 

สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธีระพจน์  วรรณพุทธรักษ ์

(2552) ซ่ึงไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั แซมมินา ไช ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั โดยศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงาน เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

และขอ้เสนอแนะแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั แซมมินา ไช ซิสเต็มส์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ รายได ้และระยะเวลาการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจ

แตกต่างกนั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 

รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนไม่แตกต่างกัน 

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ออ้มอารีย ์ ยี่วาศรี และคณะ (2552) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตกาฬสินธ์ุ โดยศึกษาระดบัแรงจูงใจ เปรียบเทียบ

ระดบัแรงจูงใจ และขอ้เสนอแนะในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัดบัแรกคือ การปกครองบงัคบับญัชา ความสําเร็จ

ของงาน และลกัษณะงาน ดา้นอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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จุดปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน 

และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยม CPRAM แตกต่างกนัในทุกดา้น สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั

ของไวพจน์  แกว้นามไชย  อรสา  โกศลานนัทกุล และชลอ วงศ์แสง (2552) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีตามเขต

พื้นท่ีการศึกษา พบวา่ ภาพรวมรายดา้นทุกดา้นขา้ราชการครูท่ีสังกดัพื้นท่ีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานต่างกนั โดยขา้ราชการครูสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา1มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานสูงกวา่ขา้ราชการครูสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา2  

2.4 ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นด้านค่านิยม 

CPRAM สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบั

ค่านิยม CPRAM อยูใ่นระดบัมาก และสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั โดยดา้น Creative คิดสร้างสรรค์

มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น Productive หมัน่สร้างผลงาน และน้อยท่ีสุดคือ ดา้น 

Attitude ทศันคติท่ีดี สรุปวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ระดบัความคิดเห็นดา้น

ค่านิยม CPRAM ก็จะมีค่าสูงตาม เม่ือระดบัความคิดเห็นดา้นค่านิยม CPRAM สูง แรงจูงใจดา้น

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนก็จะสูงตาม 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

             3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้      

 จากผลการศึกษาพบวา่  

 อายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน เม่ือทาํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ช่วงอายุของพนกังานมีความห่างกนั บริษทัควรจดักิจกรรม

เพื่อให้พนกังานตระหนกัในคุณค่าของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั จะส่งผลให้มีทศันคติท่ีดี และเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

           ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั บริษทั มี

นโยบายสนับสนุนการศึกษาของพนักงานโดยประสานงานกบัวิทยาลยัเทคโนโลยีปัญญาภิวฒัน์

สนบัสนุนใหพ้นกังานมีโอกาสทางการศึกษาโดยการเรียนการสอนถึงสถานท่ีทาํงานสาํหรับพนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ ซ่ึงถือวา่เป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ให้พนกังาน

มีความรักผกูพนัต่อองคก์ารอยูร่่วมกบัองคก์ารไปนาน 
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           อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั บริษทัควรมีนโยบาย 

เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) หรือรางวลัสําหรับพนกังานท่ีมีอายุงานมาก เช่น การแจกทองคาํ 

สําหรับพนกังานท่ีมีอายุงานท่ีมีอายุงานตามเป้าหมายท่ีบริษทัตั้งไว ้เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และสร้างขวญักาํลงัใจใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป 

          รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั บริษทัควร

มีนโยบายเสริมสร้างรายได ้ให้เท่าเทียมกนั ให้ทุกดา้น เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

และสร้างขวญักาํลงัใจใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป 

            จุดปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั บริษทัควรมีการ

จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สวสัดิการ และรายไดอ่ื้นๆ ในแต่ละจุดงานให้เท่าเทียม และเหมาะสม 

ตามสภาพการทาํงาน เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และสร้างขวญักาํลงัใจให้พนกังาน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป 

           แรงจูงใจในการปฏิบติังานและระดบัความคิดเห็นดา้นค่านิยม CPRAM มีผลต่อกนัใน

ทิศทางเดียวกนั องคก์ารควรปลูกฝังค่านิยมทั้ง 5 ดา้นให้พนกังานรู้ และยึดถือเป็นแนวทางในการ

ปฏิบติัในการทาํงานร่วมกนั และควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น เพื่อสนบัสนุน

การยึดถือปฏิบติัต่อค่านิยมองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการปลูกฝัง ดา้นอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรม

องค์การ หรือวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เพื่อให้พนกังานรับรู้ มีส่วนร่วม ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั 

เพื่อประสิทธิภาพของการทาํงาน ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ารต่อไป  

             3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป       

           สําหรับการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานฝ่ายผลิตเบเกอร่ี บริษทั ซีพีแรม จาํกดั ทุกสาขา ไดแ้ก่  

3.2.1 บริษทั ซีพีแรม จาํกดั โรงงานผลิตสาขาลาดกระบงั 2 

3.2.2 บริษทั ซีพีแรม จาํกดั โรงงานผลิตสาขาขอนแก่น 

3.2.3 บริษทั ซีพีแรม จาํกดั โรงงานผลิตสาขาหาดใหญ่ 

3.2.4 บริษทั ซีพีแรม จาํกดั โรงงานผลิตสาขาเชียงใหม่ 

 

 

 

 

 



44 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



45 

บรรณานุกรม 

 

ชยัวฒัน์  สุทธิรัตน์ (2553)  เทคนิคการใช้คาํถามพัฒนาการคิด นนทบุรี สหมิตรพร้ินต้ิงแอนด ์

พบัลิสช่ิง 

ธานินทร์  ศิลป์จารุ (2552)  การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วย SPSS พิมพค์ร้ังท่ี 10

กรุงเทพมหานคร บิสสิเนสอาร์แอนดดี์  

ธีระพร  อุวรรณโณ (2535)  “ทฤษฎีและการวดัเจตคติ” กรุงเทพมหานคร คณะครุศาสตร์  

 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (อัดสาํเนา) 

ปรีชา  พรหมบุตร (2553)  “ค่านิยมคืออะไร” หนงัสือสปิริตบา้นเรา คน้คืนเม่ือวนัท่ี 11 

พฤษภาคม 2557 จาก http://www.slidesharenet. org/seteru/core-value-21833983 

พระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั (2557) “คุณธรรม 4 ประการ” คน้คืนเม่ือวนัท่ี 11 

พฤษภาคม 2557 จาก http://fighto.igetweb.com/index.php?mo=3&art=94664 

ภทัรศกัด์ิ  อุตตมะโยธิน (2553)  ”ค่าของคนอยูท่ี่ผลของงาน” [ระบบออนไลน์] คน้คืนเม่ือวนัท่ี 11 

พฤษภาคม 2557 จาก http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2010q1/2010January14p4.htm 

ยทุธ  ไกยวรรณ์ (2553)  หลักสถิติวิจัยและการใช้โปรแกรม SPSS  พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

ศิริกาญจน์  โกสุมภ ์และคณะ (2549)  สอนเดก็ให้คิดเป็น กรุงเทพมหานคร ส่งเสริมวิชาการ 

สุคนธ์  สินธพานนท ์และคณะ (2553)  พัฒนาทักษะการคิด กรุงเทพมหานคร เล่ียงเชียง 

อารีย ์ พนัธ์มณี (2540)  ความคิดสร้างสรรค์กับการเรียนรู้ พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร  

 ตน้ออ้ แกรมม่ี   

อุษณีย ์ โพธิสุข และคณะ (2554)  สร้างสรรค์นักคิด กรุงเทพมหานคร ศูนยแ์ห่งชาติเพื่อพฒันาผู ้

มีความสามารถพิเศษ สกศ.   

อุษณีย ์ อนุรุทธ์วงส์ (2546)  สร้างเดก็ให้เป็นอัจฉริยะ กรุงเทพมหานคร มูลนิธิสดศรี-สฤษด์ิวงศ ์    
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจ และค่านิยมในการทาํงาน  

 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย

ผลิตเบเกอร่ี บริษทัซีพีแรมจาํกดั สาขาลาดกระบงัการตอบแบบสอบถามมี 5 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยม CPRAM 

 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

 

คาํช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ือง √ในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัตวัท่านท่ีสุด 

 

 
 

1 เพศ

1. ชาย 2. หญิง

2 อายุ

1. 18 – 29 ปี  2. 30 – 39 ปี

3. 40 – 49 ปี 4. มากกว่า 49 ปี

3 สถานภาพการสมรส

1. โสด 2. สมรส

3. หย่าร้าง

4 ระดับการศึกษา

1.มัธยมศึกษาตอนต้น ( ม.3 ) 2. ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ( ปวช.)

3.มัธยมศึกษาตอนปลาย ( ม.6 ) 4. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ( ปวส.)

5. ปริญญาตรี               6.ประถมศึกษาปีที่ 6

7 ประถมศึกษาปีที่ 4
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5 ศาสนา

1. พุทธ 2. คริสต์

3. อิสลาม

6 อายุการทํางาน

1. 1 ปี หรือน้อยกว่า 2. มากกว่า 1ปี - 2 ปี

3. มากกว่า 2 ปี ถึง 5 ปี 4. มากกว่า 5ปี - 10 ปี

5. มากกว่า 10 ขึนไป

7 จุดงานทีท่านสังกัดอยู่

 สุขอนามัยหน้าไลน์ สุขอนามัยทําความสะอาด

โค๊ตดิง พรีมิกซ์เค้ก

ผสมครีม กวนแยม แซนวิซสอดไส้ และ ทาหน้า

เค้กโรลทัวไปไลน์ A เค้กโรลทัวไป ไลน์ B

คักเค้ก ไลน์ A คัพเค้ก ไลน์ B

แซนวิซสามเหลียม เค้กแต่งหน้า

เค้กNon 7-11 Frozen Dough

สินค้าพิเศษ พรีมิกซ์ขนมปัง
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
 

คาํช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ือง √ ในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัตวัท่านท่ีสุด 

 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานปัจจยัจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก(

 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

( 3
 ) 

น้
อย

( 2
 ) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

( 1
 ) 

ด้านความสําเร็จในงานทีท่าํ 

     

1. งานของท่านประสพความสาํเร็จไดคุ้ณภาพ ปริมาณ  

และภายในเวลาท่ีกาํหนด 

     

 2.  เม่ือพบปัญหาเร่ืองงานท่านสามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ได้

ก่อนรายงานผูบ้งัคบับญัชา 

     

 3.  ท่านพยายามปรับปรุงงานท่ีทาํใหดี้อยูเ่สมอ      

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื      

4.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมยอมรับในขอ้คิดเห็น 

ของท่านเสมอ 

     

5.  ท่านมกัไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ เสมอ      

6.  ท่านมกัไดรั้บเลือกใหเ้ป็นผูน้าํในกิจกรรมต่างๆ เสมอ      

ด้านลกัษณะงานทีท่าํ      

7.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

8. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท่านใชค้วามสามารถเตม็ท่ีและมี

อิสระในการตดัสินใจ 

     

  9. ท่านมีความพอใจในงานท่ีทาํ      

ด้านการมหีน้าทีรั่บผดิชอบ      

10. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติักาํหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน      

11. ท่านเขา้ใจวา่งานหลกัของท่านคืออะไร      

12. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํมีปริมาณ และใชค้วามสามารถ

มากกวา่คนอ่ืน 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานปัจจยัจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก(

 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

( 3
 ) 

น้
อย

( 2
 ) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

( 1
 ) 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

13. ท่านมีความคาดหวงัวา่ หากมีการปรับตาํแหน่ง  

ท่านจะไดรั้บการพิจารณาเป็นคนแรก 

     

14. ท่านคิดวา่บริษทัมีขอ้กาํหนดการพิจารณาเล่ือนขั้น 

ปรับตาํแหน่งเหมาะสม ยติุธรรม 

     

15. ท่านไดรั้บการฝึกฝน อบรม ทกัษะ และความรู้ใหม่ๆ   

อยูเ่สมอ 

     

 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํา้จุน 
 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานปัจจยัจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก(

 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

( 3
 ) 

น้
อย

( 2
 ) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

( 1
 ) 

ด้านรายได้      

16. ท่านคิดวา่เงินเดือนของท่านเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

17. ท่านพอใจกบัการประเมินปรับเงินเดือนของท่าน 

ในแต่ละคร้ัง 

     

18. ท่านไม่อยากเปล่ียนงานใหม่แมจ้ะไดเ้งินเดือนสูงกวา่      

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับความก้าวหน้าในอนาคต                                               

19. ท่านมกัไดเ้ป็นผูน้าํเสนอแนวทางการแกไ้ขและ 

 พฒันางานอยูเ่สมอ 

     

20. ขอ้เรียกร้องของท่านไดรั้บการพิจารณาอยูเ่สมอ      

21. ท่านมกัมีการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ืองงานกนั

ภายในหน่วยงานกบัหวัหนา้และเพ่ือนร่วมงาน 

โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานปัจจยัจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก(

 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

( 3
 ) 

น้
อย

( 2
 ) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

( 1
 ) 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา                                                         

22. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

     

23. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัใหค้าํปรึกษา เม่ือท่านมี

ปัญหา และใหค้วามช่วยเหลืออยา่งจริงใจ 

     

24. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายใหรั้บผิดชอบ

อยา่งเสมอภาค 

     

ด้านสถานะของอาชีพ                                                                                   

25. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานของท่าน      

26. ท่านไม่เคยคิดวา่จะลาออกจากงาน แมจ้ะมีงานใหม่ท่ีดีกวา่      

27. ท่านจะแนะนาํเพ่ือนของท่านมาทาํงานท่ีบริษทัถา้มีโอกาส      

ด้านนโยบายและการบริหาร                                                                    

28. บริษทัมีนโยบายการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน      

29. นโยบายของบริษทับางขอ้ไมส่ามารถบงัคบัใชไ้ดจ้ริง      

30. นโยบายของบริษทับางคร้ังมีการเปล่ียนแปลงจนทาํใหเ้กิด

ความสบัสนในการทาํงาน 

     

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั      

31. รายไดแ้ละสวสัดิการของท่านเพียงพอต่อภาวะเศรษฐกิจ 

ในปัจจุบนั 

     

32. ท่านมีโอกาสอยูก่บัครอบครัวในวนัหยดุตามประเพณี 

ของบริษทัเสมอ 

     

33. ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิในตวัท่านและ 

งานท่ีท่านทาํ 

     

ด้านความมัน่คงในงาน      

34. งานของท่านมีความมัน่คงทั้งต่อตวัท่านเองและครอบครัว      

35. งานท่ีท่านทาํอยูมี่โอกาสขยายงานหรือขยายสาขา  

เพ่ือความกา้วหนา้ไดอี้ก 

     

36. หนา้ท่ีการงานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นท่ียอมรับในสงัคม 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานปัจจยัจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก(

 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

( 3
 ) 

น้
อย

( 2
 ) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

( 1
 ) 

ด้านวธีิปกครองของผู้บังคบับัญชา      

37. ท่านพึงพอใจกบัวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน      

38. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้เรียกร้อง หรือขอ้เสนอแนะ

ของท่านและผูอ่ื้นเสมอ  

     

39. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํปรึกษาในทุกเร่ืองท่ีทาํได ้      

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัค่านิยม CPRAM 

 

ค่านิยม CPRAM 
มา

กท
ีสุ่ด

( 5
 ) 

มา
ก 

( 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

 ( 
3 

) 

น้
อย

 ( 
2 

) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

 ( 
1 

) 

C - Creative  คดิสร้างสรรค์      

40. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีสาํเร็จ มากกวา่ผลตอบแทน 

ท่ีไดรั้บ 

     

41. ท่านคิดวา่อนาคตเป็นส่ิงท่ีกาํหนดใหเ้ป็นอยา่งไรก็ได ้ 

ข้ึนอยูก่บัตวัท่านเอง 

     

42.ท่านเสนอแนะวธีิการ แกไ้ขปัญหา เพ่ือลดความขดัแยง้ 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

P - Productive หมัน่สร้างผลงาน      

43. ท่านพร้อมท่ีจะรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

ไม่วา่จะเป็นไปท่ีท่านคาดหวงัไวห้รือไม่ก็ตาม 

     

44. ท่านใชท้รัพยากรของบริษทัท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่าและ 

เกิดประโยชน์สูงสุด 

     

45. ท่านตั้งเป้าหมายการทาํไวสู้งสุด และ ใชค้วามพยายาม 

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีท่านตั้งไว ้
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ค่านิยม CPRAM 

มา
กท

ีสุ่ด
( 5

 ) 

มา
ก 

( 4
 ) 

ป
าน

กล
าง

 ( 
3 

) 

น้
อย

 ( 
2 

) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

 ( 
1 

) 

R - Relationships สานมนุษยสัมพนัธ์      

46.ท่านปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชารวมถึงจุดงานอ่ืน 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

47.ท่านสามารถติดต่อส่ือสารและประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

เพ่ือประโยชน์ตอ่การทาํงานไดดี้ 

     

48.ท่านเปิดโอกาสให ้เพ่ือนร่วมงานของท่านมีส่วนร่วม 

ในการแกปั้ญหาท่ีพบ อยา่งเตม็ใจ 

     

A - Attitude ทศันคตทิีด่ ี      

49. ท่านมีความพอใจในส่ิงแวดลอ้มของตน ไม่เบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน      

50.ท่านเขา้ใจความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของผูบ้งัคบับญัชา และ 

 เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นอยา่งดี 

     

51.ท่านเช่ือวา่ถา้ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีแลว้ ท่านจะบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดท่ีท่านตั้งไว ้

     

M - Moral คุณธรรม      

52.ท่านประพฤติและปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 

และชุมชน 

     

53.ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัย ์สุจริต โปร่งใส      

54. ท่านยอมรับพฤติกรรมของผูอ่ื้นไดเ้สมอ เพราะคิดวา่คนยอ่ม 

มีส่วนดี และส่วนเสีย 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นายสมควร   ไชยเทศ  

วนั เดือน ปี เกดิ  24 พฤศจิกายน 2511 

สถานทีเ่กดิ  จงัหวดัพิจิตร 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  

มหาวทิยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม พ.ศ. 2554 

สถานทีท่าํงาน  บริษทั ซีพีแรม จาํกดั สาขาลาดกระบงั  

ตําแหน่ง  พนกังานเบเกอร่ี 

 


	คำชี้แจง กรุณาใส่เครื่อง √ ในช่องที่ท่านคิดว่าตรงกับตัวท่านที่สุด
	ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ำจุน

