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The objectives of this thesis were 1) to study the level of perceived information thought of 

shifting work place, motivation at work, organizational commitment and thought of shifting work place 
of employee Thailand Tobacco Monopoly, 2) to compare the perceived information, motivation at work, 
organizational commitment with thought of shifting work place by personal factors, 3) to study 
correlation between perceived information, motivation at work, organizational commitment and thought 
of shifting work place. Samples of this research were composed of 360 Employee from Thailand 
Tobacco Monopoly. Data were collected by questionnaires and were analyzed by computer program. 

 
The results of this research showed as in the followings.  1) The level of perceived information, 

motivation at work, organizational commitment and thought of shifting work place: a case study of 
employee in Thailand Tobacco Monopoly were moderated.  2)The results from hypothesis testing 
revealed as followed: employee with different positions had significantly different perceived 
information at .05; age, duration of work and salary were significantly correlated with perceived 
information at .05.  Employee with different sex and positions had significantly different motivation at 
work at .05; age were significantly correlated with motivation at work at .05.  Employee with different 
educational level and positions had significantly different  organizational commitment at .05; age and 
duration of work were significantly correlated with organizational commitment at .05.  Employee with 
different  sex, marital status and educational level had significantly different  thought of shifting work 
place at .05; duration of work were significantly correlated with thought of shifting work place at .05.  
3) Perceived information was significantly correlated with motivation at work and organizational 
commitment at .05. Motivation at work was significantly correlated with organizational commitment 
and thought of shifting work place at .05. And organizational commitment was significantly correlated 
with thought of shifting work place at 05.  

     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   



 

กิตติกรรมประกาศ 
 

ความสําเร็จในการทําวิทยานพินธฉบับนี ้ จะเกดิขึ้นไมไดหากขาดความอนุเคราะห 
จากคณาจารยทุกทาน  ผูวิจยัขอขอบพระคุณ  อาจารยศิรินภา จามรมาน ประธานกรรมการ          
อาจารยวิริยาภรณ  อุดมระต ิอาจารยทรรศนะ ใจชุมชื่น และอาจารยสุรพันธ เพชราภา ผูแทนบณัฑิต
วิทยาลัย ที่ไดใหความกรณุาและความอนุเคราะหในการใหคําแนะนําและคําปรึกษา รวมถึงกําลังใจ
ในการดําเนินการวิจยัตั้งแตเร่ิมการเขียนโครงรางวิทยานิพนธจนสําเรจ็ลุลวง เปนวทิยานิพนธฉบับ
สมบูรณ  
 

ขอขอบพระคุณทานผูบังคับบัญชา และหวัหนางานของผูวิจัย  ขอขอบคุณ คุณลุง คุณปา 
คุณนา คุณอา และพี่ ๆ นอง ๆ ผูรวมงานของผูวิจัย  ขอขอบคุณเพื่อนนกัเรียนฝกงานรุนที่ 4 ของ
ผูวิจัย ที่ใหความชวยเหลือและกําลังใจผูวจิัยเปนอยางดเีสมอมา และขอขอบคุณพนกังานโรงงาน
ยาสูบ ที่ไดเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 

ขอขอบคุณเพือ่น ๆ โครงการปริญญาโทจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ รุนที ่11 ทุกทาน 
สําหรับคําแนะนํา ความชวยเหลือ กําลังใจ และมิตรภาพดี ๆ ที่มีใหแกกัน 
 

ขอขอบคุณครอบครัวแสนสุขที่เปนกําลังใจใหเสมอ  คุณพอวัฒนา คุณแมโสม พี่ชาย และ
นองชาย ที่คอยหวงใยชวยเหลือ ผูวิจัยตลอดมา  
 

           วัชรี  หวังนุช 
       มีนาคม  2550 

 
 
 



 
        (1) 

สารบัญ 
 
  หนา 

   
สารบัญตาราง  (3) 
   
บทที่ 1  บทนํา  1 
 ความสําคัญของปญหา 1 
 วัตถุประสงคการวิจยั 4 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 4 
 ขอบเขตของการวิจัย 5 
 นิยามศัพท 5 
บทที่ 2  การตรวจเอกสาร 7 
 แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู 7 
 แนวคดิและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 12 
 แนวคดิและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ 22 
 แนวคดิเกีย่วกบัความคิดและการตัดสินใจ 27 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 36 
 กรอบแนวคิดการวิจยั 43 
 สมมติฐานในการวิจยั 43 
บทที่ 3  วิธีการวิจัย 45 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 45 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 46 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 48 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 49 
 การวิเคราะหขอมูล 50 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 54 
  
 
 
 

 
 



 
        (1) 

สารบัญ (ตอ) 
  
 หนา 
  
บทที่ 4  ผลการวิจัยและขอวจิารณ 55 
 ผลการวิจัย 55 
 ขอวิจารณ 73 
บทที่ 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 86 
 สรุปผลการวิจัย 86 
 ขอเสนอแนะ 89 
เอกสารและสิ่งอางอิง 93 
   
ภาคผนวก  103
 ภาคผนวก ก  ขอมูลโรงงานยาสูบ 104 
 ภาคผนวก ข  เครื่องมือแบบสอบถาม 125 
 ภาคผนวก ค  ผลการทดสอบเครื่องมือ 135 
ประวัติการศึกษาและการทํางาน 140 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
        (1) 

สารบัญตาราง  
  

ตารางที่  หนา 
   

1 จํานวนรอยละของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 56 
   
2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของคะแนนการรับรูขอมูล

ขาวสาร แรงจงูใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการและความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางาน 

 
 

58 
   
3 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามเพศ 58 
   
4 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามสถานภาพสมรส 59 
   
5 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับการศึกษา 59 
   
6 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 59 
   
7 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับตําแหนงงานแบบรายคู 60 
   
8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับ อาย ุระยะเวลา

ในการทํางานและ ระดับเงินเดือน  
 

60 
   
9 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามเพศ 61 
   

10 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 61 
   

11 เปรียบเทยีบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา 61 
   

12 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 62 



 
        (1) 

 สารบัญตาราง (ตอ) 
   

ตารางที่    หนา 
   

13 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงานแบบ
รายคู      62 

  
14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับ อายุ ระยะเวลาใน

การทํางานและ ระดับเงินเดอืน 
 
     63 

   
15 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามเพศ      63 
   

16 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามสถานภาพสมรส      63 
   

17 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา      64 
   

18 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับตําแหนงงาน      64 
   

19 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
แบบรายคู 

 
     65 

   
20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผกูพันตอองคการกับ อาย ุ

ระยะเวลาในการทํางาน และระดับเงินเดือน 
 
     65 

   
21 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน จําแนกตามเพศ      66 
   

22 
 

เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน จําแนกตามสถานภาพ
สมรส 

 
     66 

   
23 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน จําแนกตามระดับ

การศึกษา 
 
     66 



 
        (1) 

 สารบัญตาราง (ตอ) 
  

ตารางที่    หนา  หนา 
  

24 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน จําแนกตามระดับ
ตําแหนงงาน 

 
     67 

   
25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความความคิดที่จะโยกยายสถานที ่

ทํางานกับ อายุ ระยะเวลาในการทํางานและระดับเงินเดือน 
 
     67 

   
26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับแรงจูงใจใน

การทํางาน 
 
     68 

   
27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับความผูกพัน

ตอองคการ 
 
     68 

   
28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับความคิดที่

จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
 
     69 

   
29 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการ 

 
     69 

   
30 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความคดิที่
จะโยกยายสถานที่ทํางาน 

 
     70 

   
31 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความคดิที่

จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
 
     70 

   
32 สรุปการทดสอบสมมตฐิาน      71 



 
        (1) 

สารบัญตาราง (ตอ)  
  
ตารางผนวกที่   หนา 
  

1 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามการรับรูขอมูลขาวสารรายขอ    136 
   
2 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานเปนรายขอ    136 
   
3 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนรายขอ    137 
   
4 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 

เปนรายขอ 
   138 

 
 
 



 
        (1) 

สารบัญภาพ 
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คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

 



 

ประมวลศัพท 
 
 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในโลกยุคปจจบุัน ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตลอดเวลา ทั้งเรื่องที่เกี่ยวกบั
มนุษย สภาพแวดลอมทางสังคม และการพฒันาที่ไมหยุดยั้งของเทคโนโลยี ทําใหทุกสิ่งภายใน
โลกใบนี ้มีความสัมพันธกันทั้งทางบวกและทางลบ globalization (โลกไรพรมแดน) เปนคําจํากัด
ความของ แนวคิดในการดําเนินธุรกิจในยคุปจจุบัน การติดตอส่ือสารและเทคโนโลยีที่
เจริญกาวหนามีสวนทําใหระบบธุรกิจเปลีย่นแปลงไป เกิดเปนสังคมแหงการแขงขันที่ไรพรมแดน 
คือมีการเชื่อมโยงกันของระบบเศรษฐกิจทัว่โลก หากเกิดผลกระทบกับระบบธุรกิจในสวนหนึ่ง
สวนใดก็มักจะสงผลกระทบกับระบบเศรษฐกิจโดยรวมของโลกดวย ซ่ึงทําใหการดาํเนินกจิการ
ทางธุรกิจทั้งภายในภายนอกองคการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย และยังสงผลกระทบทั้งทางตรง
ทางออมตอระบบสังคมโลก (นิรนาม, ม.ป.ป) 

 
ถึงแมเทคโนโลยีจะเปนสิ่งที่มีคา และองคการไดนําเอาเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช แตผู

ที่ใชทรัพยากรหรอืเทคโนโลยีตางๆ ก็คือ มนุษย ดังนั้น มนุษยจึงเปนทรพัยากรที่มีคณุคา และ
สําคัญยิ่งในองคการ การนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาทดแทนการทํางานของมนุษยในองคการ ไมได
หมายความวาความสําคัญของมนุษยจะลดลง ในทางกลับกัน ยิ่งทําใหมนุษยในองคการมี
ความสําคัญเพิ่มมากขึ้น มนุษยจะตองใชทัง้แรงงานและสมองในการควบคุมเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อ
ทําใหองคการไดรับประโยชนที่คุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด (อารี เพชรผุด, 2539) 

 
จากการเปลี่ยนแปลงในแงมุมตาง ๆ ทําใหระบบธุรกิจจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนเพื่อให

ทันกับการเปลีย่นแปลง ทําใหองคการตาง ๆ ตองทําการพัฒนาองคการ เพื่อใหองคการสามารถ
ดํารงอยูตอไป ยังมีคํากลาวทีว่า “การที่จะเริม่สรางธุรกิจเปนสิ่งที่ยากแตการรักษาธุรกิจไวยากยิ่ง
กวา” (นิตยสารยาสูบ, 2547) ไมวาจะเปนงานในสวนของภาคเอกชน หรือภาครัฐ องคการตาง ๆ 
ตองทําการพฒันาตนเอง เพื่อใหมีความสามารถในการแขงขันกับคูแขงในตลาด หรือทําเพื่อ
ตอบสนองความตองการใหกับผูบริโภค หรือพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน (นิตยสาร
ยาสูบ, 2547)  สําหรับโรงงานยาสูบก็เชนเดียวกัน  การเปลี่ยนแปลงในตลาดการคาของโลก จาก
เดิมที่มีการกดีกันทางการคา ผลิตภัณฑ และสินคาที่เกีย่วกับบุหร่ีและยาสูบ  โดยการตั้งกาํแพงภาษี



    2 

ไวในระดับทีสู่ง แตเนื่องจาก องคการคาเสรี (WTO)  มีนโยบายในการนําผลิตภัณฑบุหร่ีออกจาก
การกีดกนัทางการคา โดยการปรับลดภาษ ีรวมถึงเรื่องเขตการคาเสรี (AFTA) ดวยเหตุนี้เอง ที่
โรงงานยาสูบจึงจําเปนตองทําการพัฒนาองคการและปรับปรุงผลิตภัณฑใหมีคุณภาพเพื่อสามารถ
แขงขันกับคูแขงที่จะเขามาเปดตลาดภายในประเทศ (นติยสารยาสูบ, 2546)  
 

 เปนเวลากวา 60 ป ที่โรงงานยาสูบไดถูกกอตั้งขึ้น เพื่อดาํเนินการผลิต และจําหนาย
ผลิตภัณฑบุหร่ีใหกับผูบริโภคภายในประเทศ ผานวิกฤตการณตาง ๆ มากมายในสมยัสงครามโลก
คร้ังที่ 1 และ สงครามโลกครั้งที่ 2 ที่เกือบทําใหโรงงานยาสูบตองปดกิจการลง  แตโรงงานยาสูบก็
ยังสามารถดําเนินกิจการอยางตอเนื่องตลอดมาถึงปจจุบนั  จากวิกฤตการณของระบบเศรษฐกิจที่
เกิดขึ้นในป พ.ศ.2540 ไดสงผลกระทบตอการดําเนนิกิจการของโรงงานยาสูบในปจจุบันอยางมาก 
เนื่องจากนโยบายของรัฐบาลในขณะนั้นทีจ่ะดาํเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจตาง ๆ ที่มี
ความสามารถในการทํากําไร ซ่ึงในที่นี้ไดรวมเอาโรงงานยาสูบเขาไปในแผนการแปรรูปดวย  
รัฐบาลไดดําเนินการตามความเห็นของ กองทุนการเงินระหวางประเทศ ในการแปรรูปกิจการ
รัฐวิสาหกจิของไทย  ในสวนของโรงงานยาสูบอยูในขั้นตอนของการปรับโครงสรางภายใน
โรงงานยาสูบ (นิตยสารยาสบู, 2546)  กอใหเกิดการปรับเปลี่ยน เกิดความเปลี่ยนแปลงภายใน
องคการอยางมาก จากการปรับโครงสราง ทําใหเกิดการลดขนาดขององคการ มีการนําเครื่องจักร
ใหม ๆ ที่ใชเทคโนโลยีช้ันสูง เขามาทดแทนแรงงานคนและเครื่องจักรรุนเกา เกิดความขาดแคลน
พนักงานที่มีประสิทธิภาพและความชํานาญ  เกิดผลกระทบเรื่องการลดจํานวนพนักงาน   

 
ปจจุบันในประเทศไทย บุหร่ี ถือเปนสินคาที่ถูกควบคุม  ในเรื่องขอบังคับตาง ๆ ของรัฐที่

ออกมาเพื่อควบคุมดูแลการประกอบกิจการยาสูบในประเทศไทย ทั้งในสวนของกรมสรรพสามิต 
กระทรวงสาธารณะสุข ที่ควบคุมดูแลสุขภาพของประชาชน ในเรื่องการบริโภคบุหร่ี เหลานี้ลวน
เปนสิ่งที่ทําใหองคการตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดขององคการ เห็นไดชัดวาโรงงานยาสูบตอง
เผชิญกับปญหารอบดาน อีกทั้งยังมีประเดน็ที่สําคัญในสวนของแผนการโยกยายโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดใหญออกจากกรุงเทพมหานคร ตามนโยบายรัฐ มีผลทําใหโรงงานยาสูบตอง
ยายฐานการผลิตจากที่ตั้งเดมิในเขตกรุงเทพฯ คือ โรงงานยาสูบคลองเตย ไปยังที่ตั้งโรงงานผลิต
ยาสูบแหงใหม ในจังหวดัเชยีงใหม (นิตยสารยาสูบ, 2548) รวมทั้งที่ตัง้โรงงานผลิตยาสูบอีกแหง 
ในเขตปริมณฑล 

 
จากผลของการเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลานี้สงผลกระทบโดยตรงตอพนกังานโรงงานยาสูบ 

โดยเฉพาะในฝายผลิต ซ่ึงถือเปนงานหลักขององคการ  เนื่องจากงานทีท่ําตองอาศัยความชํานาญ 
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และประสบการณในการทํางาน อีกทั้งงานที่ทําก็เปนงานที่มีลักษณะเฉพาะ  เครื่องจักรที่ใชใน
กระบวนการผลิตทั้งหมดเปนเครื่องจักรทีน่ําเขาจากตางประเทศ (เอกสารการฝกอบรมพนักงาน 
กองการมวนและบรรจุ, 2000)   

 
โรงงานยาสูบ เปนโรงงานผลิตยาสูบที่มีเพยีงแหงเดยีวในประเทศไทย (monopoly)  ทําให

พนักงานที่ทําหนาที่ในสายปฏิบัติงาน  อันเปนทรัพยากรที่มีคาขององค การการโยกยายสถานที่
ทํางาน ยอมสงผลกระทบโดยตรงตอพนกังานระดับปฏิบัติการอยางหลีกเลี่ยงไมได   เพราะ
ครอบครัวและถิ่นฐานของพนักงานสวนใหญ  อยูในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ดังนั้น การที่
พนักงานในระดับปฏิบัติการจะตองโยกยายถ่ินฐาน จึงเปนเรื่องที่สําคัญ  ยุงยาก และ ละเอียดออน  
เพราะกวาที่พนักงานในสวนสายการผลิตจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตองผาน
การฝกอบรม ฝกฝน และ ส่ังสมประสบการณในการทํางานมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน (เอกสาร
การฝกอบรมพนักงานกองการมวนและบรรจุ, 2000) การโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานนาจะ
สงผลตอประสิทธิภาพและและสิทธิผลขององคการ  

 
การรับรูขอมูลขาวสารเปนสิ่งหนึ่งที่มีความสําคัญยิ่ง หากพนักงานมีการรับรูขอมูล

ขาวสารที่ถูกตองและเหมาะสม ยอมสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และ
ความคิดของพนักงาน โดยองคการจะเปนผูสรางหรือกระตุนใหพนกังานเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน องคการตองมีขอมูลที่เกี่ยวของกับความตองการของพนักงาน วามีปจจยัใดทีส่ามารถจูงใจ
ใหพนกังานทาํงานใหกับองคการ และในขณะเดียวกนัองคการก็มีสวนในการเสริมสรางความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงเหลานี้ลวนสงผลตอความคิดและการตัดสินใจโยกยายสถานที่
ทํางานของพนกังาน    

 
เพื่อเปนการธํารงรักษาไวซ่ึงพนักงานทีด่ี มใิหพนกังานเหลานนั้นตองออกจากงาน  

องคการจึงจําเปนที่จะตองสรางใหพนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานและเกิดความผูกพันตอ
องคการซึ่งปจจัยทั้งสองขางตนสงผลตอความคิดและการตัดสินใจที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของ
พนักงาน หาก องคการมีพนกังานที่มีแรงจงูใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการสูง
ยอมจะสงผลใหพนักงานเหลานั้นทุมเทและปฏิบัติงานเพื่อองคการ สงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ 

  
ผูวิจัยจึงสนใจทําการศึกษา เร่ืองของการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน กับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานกับความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน  ซ่ึงการศึกษาในครั้งที่
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อาจมีสวนทําใหทราบการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการและ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานของพนกังานโรงงานยาสูบ ซ่ึงสามารถนําไปเปนขอเสนอแนะ
ในการบริหารงาน ของผูบริหารขององคการ ในอันที่จะนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทาง เพื่อทราบ
ถึงความตองการของพนักงานในเรื่องที่เกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสารของพนักงาน แรงจูงใจใน
การทํางานที่ทาํใหพนักงานพรอมที่ทุมเททํางานเพื่อองคการ  และเปนการพัฒนาและสรางเสริม
ระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใหมากยิ่งขึ้น อันมีผลตอความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางานของพนกังาน อันเปนการรักษาและธํารงไวซ่ึงพนกังานที่ด ีมีประสิทธิภาพ  ทั้งในสวนสาย
ปฏิบัติงานและสายงานอื่น ๆ เปนการเตรยีมพรอมเพื่อพบกับการเปลีย่นแปลงในอนาคต  ทําให
พนักงานทีด่ีเหลานี้อยูกับองคการตอไป อันกอใหเกิดประโยชนทั้งตอพนักงานและองคการสืบไป 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

 
1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานทีท่ํางาน แรงจูงใจใน

การทํางาน ความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ 
 

2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับขอมูลรูขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน ของ
พนักงานโรงงานยาสูบ ตามลักษณะปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน ตําแหนงงานและระดับเงินเดือน 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางาน ความความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน ของ
พนักงานฝายผลิต โรงงานยาสูบ  
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  เพื่อทราบการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ และ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน ของพนักงานโรงงานยาสูบ 
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 2.  เพื่อทราบความสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความความ
ผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน ของพนักงานโรงงานยาสบู  
 

3.  เพื่อทราบการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ และ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน ของพนักงานโรงงานยาสูบ ตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล   
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับเงินเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตาํแหนงงาน 

 
4.  เพื่อนําไปใชเปนสวนหนึง่ของขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารองคการ ในการวาง

แผนการบริหารของฝายทรัพยากรบุคคล ในกรณีของการโยกยายสถานที่ทํางานจากโรงงานยาสูบ
แหงใหม 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
1.  กลุมประชากรในการศกึษาครั้งนี้เปนพนักงานโรงงานยาสูบศึกษาเฉพาะพนกังาน 

ฝายผลิต ไดแก พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3, พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 4, และพนักงาน
โรงงานผลิตยาสูบ 5 จํานวน 1,529 คน ยอด ณ วันที ่15 สิงหาคม 2549  

 
2.  ตัวแปรที่ใชในการการศกึษาวจิัยคร้ังนี ้คือ ปจจัยสวนบุคคล การรับรูขอมูลขาวสาร 

แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน  
 

นิยามศัพท 
 
 โรงงานยาสูบ หมายถึง รัฐวสิาหกิจซึ่งประกอบกจิการเกี่ยวกับการผลติและจําหนาย 
ผลิตภัณฑยาสูบ ตั้งอยูเลขที่ 184 ถนนพระราม 4 เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร  
 

พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในฝายผลิต โรงงานผลิตยาสูบ 3 โรงงานยาสูบผลิต
ยาสูบ 4 และโรงงานผลิตยาสูบ 5 ตามโครงสรางขององคการ 

 
อายุ หมายถึง จํานวนปของพนักงาน นับตั้งแตปที่เกดิจนถึงปปจจุบัน เศษของเดือน 

เกิน 6 เดือน ใหนับเปน 1 ป 
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ระยะเวลาในการทํางาน หมายถึง อายุการทาํงานนับตั้งแตปที่เขาบรรจุเปนพนักงาน  
นับเศษของเดอืนเกิน 6 เดือน ใหนับเปน 1 ป 

 
ระดับเงินเดือน หมายถึง รายไดประจําเดอืนในปปจจุบนัของพนักงาน 
 
ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสดุของพนักงาน 
 
สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการแตงงานของพนกังาน 
 
ระดับตําแหนงงาน หมายถึง  ตําแหนงงานของพนักงานตามโครงสรางฝายผลิต ทั้งฝาย

และโรงงานผลิตยาสูบ 3 โรงงานผลิตยาสูบ 4 และโรงงานผลิตยาสูบ 5 ประกอบดวย พนกังานราย
เดือน และพนกังานรายชัว่โมง ไลเรียงตําแหนงตั้งแตระดับต่ําถึงระดับสูง (1-10) 

 
การรับรูขอมูลขาวสาร หมายถึง กระบวนการซึ่งพนักงานจัดระเบยีบและตีความรูสึกของ

ตนเองเพื่อใหความหมายเกีย่วกับขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกบัการโยกยายโรงงานผลิตยาสูบแหงใหม 
เปนการแสดงใหเห็นถึงความรู ความเขาใจ ของพนักงานที่มีตอขอมูลขาวสารที่เกิดขึ้น 

 
แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง  ส่ิงกระตุนหรือแรงผลักดนัหรือความตองการที่ผลักดัน

ใหพนกังานมคีวามเต็มใจในการทํางาน ทํางานดวยความทุมเท ทําใหพนักงานเกดิความพึงพอใจ
ในการทํางาน และเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของพนักงานและองคการ   

                      
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน หมายถึง กระบวนการที่พนักงานใชในการตัดสนิใจ 

ความรูสึก ความคิด และความคาดหวังของพนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3, 4 และ 5 ตอการโยกยาย
สถานที่ทํางานจากที่ตั้งโรงงานเดิม (คลองเตย) กรุงเทพมหานคร ไปยังโรงงานผลิตยาสูบแหงใหม
ในจังหวดัเชียงใหม 
 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกหรือความคดิเห็นของพนกังานที่มีความเชื่อ
และยอมรับทีจ่ะปฏิบัติตามเปาหมายและคานิยม ขององคการ ความเตม็ใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชน
ขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาในอันที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
ความเสียสละ ความจงรักภักดี และความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยความ
ผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพนัที่เกิดจากมาตรฐานสังคม 



    7 

บทที่ 2 
 

การตรวจสอบเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
และความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางาน ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสาร ตาํรา แนวคดิ ทฤษฎีและ
ผลงานการวิจยั ตามประเด็นตอไปนี ้
 

1.  แนวคดิเกีย่วกับการรับรู 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ 
4.  แนวคดิเกีย่วกับความคิดและการตัดสินใจ 

 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการรับรู แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ 
ความคิดและการตัดสินใจ 

 
แนวความคดิเกี่ยวกับการรับรู 

  
ความหมายของการรับรู  
 
 กัลยา  สุวรรณแสง (2538) กลาววา การรับรู คือ การใชประสบการณเดมิแปลความหมาย
ส่ิงเรา ที่ผานประสบการณแลวเกิดความรูสึก ระลึกรูความหมายวาเปนอยางไร 
 

รัจรี  นพเกต ุ(2540) กระบวนการรับรู คือขบวนการประมวลและตีความขอมูลตาง ๆ ที่อยู
รอบ ๆ ตัวเราโดยผานอวัยวะรับความรูสึก 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรับรูไวดังนี ้การรับรู 
(perception) เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตคีวามรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อให
ความหมายเกีย่วกับสภาพแวดลอม แตอยางไรก็ตามการรับรูของคน ๆ หนึ่ง สามารถตีความให
แตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก เชน พนักงานทกุคนในบรษิัทแหงหนึ่งอาจจะรับรูมาวา
บริษัทของเขาเปนสถานที่ที่ดีที่จะทํางาน เพราะมีสภาพการทํางานที่นาพอใจ การมอบหมายงาน
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นาสนใจ คาตอบแทนสูง มกีารบริหารการจัดการดวยความเขาใจและรับผิดชอบ แตความเปนจริง
อาจจะไมเปนไปตามที่รับรูก็ได 
 
 ลักขณา  สริวัฒน (2544) กลาววา การรับรูเปนพื้นฐานของการทําความเขาใจสิ่งแวดลอม 
เกิดขึ้นไดเมื่อมีส่ิงเราจากสิ่งแวดลอมเขามากระทบกับอวัยวะรับความรูสึกซึ่งจะสงกระแส
ความรูสึกนั้น ๆ ไปยังสมองเพื่อตีความและเกดิการรับรู 
 

สุปาณี   สนธิรัตน (2545) ไดใหความหมายเกี่ยวกับองคประกอบในการรับรูไวดังนี ้
ขบวนการรับรูเปนการตีความขาวสารที่สมองไดรับ การตคีวามนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบตาง ๆ  
เชน ประสาทรับสัมผัส ธรรมชาติของสิ่งเรา ประสบการณเดิม ความคาดหวังในขณะนั้น ความ
สนใจ (attention) การจัดการหมวดหมูของส่ิงเรา ซ่ึงทําใหแตละคนรับรูแตกตางกนัออกไป แมวา
จะมีส่ิงเราเดยีวกัน และจะมกีารรับรูตอส่ิงเราเดียวกันแตกตางกันออกไปเมื่อสถานการณ
เปลี่ยนแปลงไปดวย  

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรับรูไวดังนี ้การรับรู 

(perception) คือ กระบวนการที่บุคคลใหความหมายกับสิ่งที่อยูรอบตัวโดยการรวบรวมและตีความ
จากประสาททีไ่ดรับ เมื่อเรารับรูส่ิงใดก็มักเชื่อวาสิ่งนั้นเปนความจริง บุคคล 2 คนไดเห็นสิ่ง
เดียวกัน แตอาจเกิดการรับรูตางกัน และไดใหความหมายเกีย่วกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูไว
ดังนี ้การที่คน 2 คนเห็นสิ่งเดยีวกันแตการเกิดการรับรูตางกัน อาจเกิดจากปจจยั 3 อยาง คือ ตัวผู
รับรูเอง (perceiver) ส่ิงที่เห็น (target) และสถานการณ (situation) 

 
สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2546) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัการรับรูไวดงันี้ การรับรู คือ 

กระบวนการทีอิ่นทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายามทําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส 
กระบวนการนี้เร่ิมตนจากการใชอวัยวะสัมผัสจากสิ่งเราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบการ
คิดในสมอง ภายหลังจากนั้นจึงจะแปลความหมายวาสิ่งเราที่รับสัมผัสเขามานั้นคืออะไร ขั้นแปล
ความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะใชประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย 

 
พิภพ  วชังเงิน (2547) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรับรูไวดังนี ้การรับรู คือ อาการสัมผัส

ที่มีความหมาย เปนการแปลหรือตีความจากที่ไดรับสัมผัสออกมาเปนสิ่งที่มีความหมายซึ่งเปนที่
รูจักและเขาใจกัน โดยอาศัยประสบการณเดิม 
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จากความหมายของการรับรูที่กลาวมาสรุปไดวา การรับรู หมายถึง การที่มนุษยรับ
ตัวกระตุนเขามาทางประสาทสัมผัสตาง ๆ  จากนั้นก็มีการประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา 
ซ่ึงในการแปลสิ่งเราตาง ๆ ขึ้นอยูกับประสบการณเดิมของบุคคลแตละคน และบุคคลจะเลือกให
ความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มคีวามหมายตอตนเอง นอกจากนี้แลว การรบัรูยังเปนการแสดงใหเห็น
ถึงความรู ความเขาใจ ของบุคคลที่เกิดขึ้นดวย 

 
การรับรูเปนพืน้ฐานของพฤติกรรม 
 

รัจรี  นพเกต ุ(2540) กลาววา การรับรูนับวาเปนพื้นฐานของการทําความเขาใจสิ่งแวดลอม 
เกิดขึ้นเมื่อมีส่ิงเราจากสิ่งแวดลอมเขามากระทบกับอวยัวะรับความรูสึก ซ่ึงจะสงกระแสความรูสึก
นั้น ๆ ไปยังสมองเพื่อเกิดการตีความและเกิดการรับรู การรับรูมีความสําคัญอยางยิ่งตอพฤติกรรม
ของมนุษยในการดํารงชีวิตที่จะขาดเสยีไมได 

 
  ปจจัยสําคัญ ๆ ที่กําหนดพฤติกรรมของมนุษย ไดแก การรับรู (perception) การเรียนรู 
(learning) สติปญญาและความคิด (intelligence and thought) ความเชื่อและคานยิม (belief and 
value) เจตคต ิ(attitude) อารมณ (emotion)และแรงจูงใจ (motivation) 

 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
 
 ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูมีอยูดวยกนัหลาย ๆ ปจจัย จากแนวคิดของนักวิชาการหลาย 
ๆ ทาน ไดแก รัจรี นพเกตุ (2540)  วิรัช  สงวนวงศวาน (2546)  และสิทธิโชค  วรานุสันติกุล 
(2546) ที่พอจะสรุปในสวนที่เกี่ยวกับปจจยัที่มีอิทธิผลตอการรับรูไดดงันี้ 
 
 1.  ผูรับรู (the perceiver) เมื่อบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถึงสิ่งที่
มองวาคืออะไร การตีความนั้นจะไดรับอทิธิพลจากลักษณะสวนตวัของผูรับรู ส่ิงที่ขอเกี่ยวเนื่อง
อยางมากกับการรับรู ไดแก ทัศนคติ ส่ิงจูงใจ ความสนใจ ประสบการณในอดีต ความคาดหวัง 
สถานการณ และเปาหมายโดยมีรายละเอียดดังนี ้

 
2.  ทัศนคติ (attitudes) คือ แนวโนมของบคุคลที่จะเขาใจ (cognitive) รูสึก (feel or 

affective) และการแสดงพฤตกิรรม (behavior) ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือเหตกุารณใด
เหตุการณหนึ่ง 
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3.  เหตุจูงใจ (motives) แรงจูงใจภายในบคุคลที่กระตุนความตองการที่ไมเปน 
ที่พอใจหรือเหตุจูงใจจะกระตุนพฤติกรรมบุคคลและอาจมีอิทธิพลอยางมากตอการรบัรู มีการ
ทดลองโดยการใหผูถูกทดลองอดอาหารดวยจาํนวนชั่วโมงที่แตกตางกนั บางคนอดอาหาร 
1 ช่ัวโมงกอนหนาทดลอง บางคนอดนานกวานัน้ บางคนอดนานถึง 16 ช่ัวโมง แลวใหผูถูกทดลอง
ดูภาพทีไ่มชัด โดยการใชความหิวใหมีอิทธิพลเหนือการตีความของภาพที่ไมชัดเหลานั้น ปรากฏ
วา คนที่อดอาหารถึง 16 ช่ัวโมงรับรูภาพที่ไมชัดเปนภาพอาหารมากกวาคนที่อดอาหารในเวลาที่
ส้ันกวา 
 

4.  ความสนใจ (interests) เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน คนที่ชอบ
อานหนังสือเมือ่มีเวลาวางก็จะนําหนังสือมาอานเสมอ 

 
5.  ประสบการณในอดตี (past experiences) คนเรารับรูส่ิงตางๆ จากการที่เราเกี่ยวของดวย 

เชน บุคคลหนึ่งเคยมีเจานายเปนผูหญิงที่มีความจูจี้ขี้บน ตอมาเมื่อมีเจานายเปนผูหญิงอีกก็จะเกดิ
การรับรูวาจะจูจี้ขี้บนเหมือนคนเดิม 

 
6.  ความคาดหวัง (expectation) เปนความเกีย่วของกับเหตกุารณหรือพฤติกรรมซึ่งนําไปสู

ผลลัพธ เชน เรามีความหวังวาลูกของเราตองเกง ขยัน แตความเปนจริงอาจตรงกันขามกับที่เรา
คาดหวังไวก็ได 

 
7.  เปาหมาย (the target) คือส่ิงซึ่งถูกสังเกตวาเปนทีย่อมรับและรับรู คนที่เสียงดังมกัจะ

ถูกสังเกตมากกวาคนที่เงียบ เชนเดยีวกนัคนที่นาประทับใจอยางมากกจ็ะถูกสังเกตมากกวาคนที่ไม
นาประทับใจ ลักษณะของเปาหมาย ประกอบดวย ความใหม (novelty) การเคลื่อนไหว (motion) 
น้ําเสียง (sounds)  ขนาด (size)  ภูมิหลัง (background) และความใกลเคียง (proximity) ซ่ึงสามารถ
สรางภาพของเปาหมายตามทีเ่ราเห็น เชน ภาพขนาดใหญยอมมองเห็นไดชัดกวาภาพขนาดเล็ก 
เปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดีย่ว ๆ  ดังนั้นความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลังที่มี
อิทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมที่จะทําใหเกดิการจดัหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกันและคลายกันเขา
ดวยกัน 

 
8.  สถานการณ (situation) เปนสิ่งที่มองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอมที่อยู

ภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู เชน รับรูวาคนที่อาศัยอยูริมแมน้ําจะตองวายน้ําเปนแตความเปน
จริงบางคนอาจจะวายน้ําไมเปนก็ได เราอยูในกลุมที่เทีย่วเกง ผูอ่ืนก็เกิดการรับรูวาเราเที่ยวเกงดวย
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ทั้ง ๆ ที่ความเปนจริงอาจจะไมเปนเชนนั้น   ปจจัยสถานการณที่ทําใหเกิดการรับรู ประกอบดวย 
เวลา (time) สภาพงาน (work setting) และสภาพสังคม (social setting) เชน ชวงเวลาที่ตางกันอาจ
รับรูไดตางกัน 

 
จากการทบทวนเอกสารขางตนสรุปไดวาปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูนั้นประกอบดวย 

ทัศนคติ เหตุจงูใจ ความสนใจ ประสบการณในอดีต ความคาดหวัง เปาหมายและสถานการณ 
ทั้งหมดขางตนสงผลโดยตรงตอการรบัรูส่ิงตาง ๆ ของมนุษย และปจจยัตาง ๆ เหลานั้นยังสงผลให
การรับรูของมนุษยแตกตางกนัออกไปซึ่งมลัีกษณะที่เปนปจเจกบุคคล 

 
ความสําคัญของการรับรู  
 
 การรับรูเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอการดํารงชีวิตของมนษุย เพราะพฤตกิรรมตาง ๆ 
ที่มนุษยแสดงออกลวนแลวแตมีพื้นฐานมาจากการรับรู อีกทั้งการรับรูยังมีความสําคญัตอส่ิง
ตอไปนี้ดวย 
  

1.  มีความสําคัญตอการเรียนรู การรับรูทําใหเกิดการเรียนรู ถาไมมีการรับรูการเรียนรูก็
เกิดขึ้นไมได สังเกตไดจากกระบวนการดงันี้ ส่ิงเรา ประสาทสัมผัสกับสิ่งเรา ตีความและรู
ความหมาย รับรู เกิดสังกัปเปนการเรียนรู การเรียนรูก็สงผลตอการรับรูคร้ังใหม เนื่องจากความรู 
ความจําเดมิจะชวยแปลความหมายใหทราบวาคืออะไร 

 
2.  มีความสําคญัตอ เจตคติ อารมณ และแนวโนมของพฤติกรรม เมื่อรับรูแลวยอมเกดิ

ความรูสึกและมีอามรณ พัฒนามาเปนเจตคติ แลวพฤติกรรมก็ตามมาในที่สุด 
 
จากการทบทวนเอกสารขางตนผูวิจยัพอจะสรุปเนื้อหาของการรับรูวา หมายถึง

กระบวนการทีม่นุษยถึงสิ่งเราเขามากระทบอวัยวะรับความรูสึก ไดแก ตา หู จมูก ล้ินและผิวหนัง 
ซ่ึงเรียกวากระบวนการรับสมัผัส จากนั้นสมองจะทําการแปลความหมายและตีความสัมผัสที่ไดรับ
นั้น ออกมาในรูปของความเขาใจ เกดิความรู เกิดการตอบสนอง โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรม 
ตาง ๆ ของมนุษย ความถกูตองของการรับรูขึ้นอยูกับ การรับรู การเรียนรู สติปญญาและความคิด 
ความเชื่อและคานิยม เจตคติ อารมณ  และแรงจูงใจ รวมถึงสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมที่เกิดจากการรับรูไดเชนกัน 
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สําหรับการรับรูขอมูลขาวสาร หมายถึง กระบวนการที่มนุษยจัดระเบียบและตีความรูสึก
เกี่ยวกับการสื่อสารซึ่งเปนเรื่องของขอมูลขาวสารและขอสนเทศตาง ๆ เปนการแสดงใหเห็นถึง
ความรู ความเขาใจ ของมนษุยที่มีตอการสื่อสารและขอมูลขาวสารที่ไดรับหรือเกิดขึน้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 
 กุญแจสําคัญที่ผูบริหารใชในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือการจูงใจ ซ่ึง
เปนการกระตุน ปลุกเราใหพนักงานในองคการมีกําลังใจ มีความตั้งใจและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติหนาที่
อยางเต็มความสามารถ ในองคการ การจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตในเชิง
ปริมาณและเชงิคุณภาพ ซ่ึงสงผลตอความเจริญกาวหนาในองคการ(อารี  พันธมณี และสุพีร       
ล่ิมไทย  อางใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541) 
 
ความหมายของแรงจงูใจ 
 

Atkinson (1964 อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, 2526) กลาววา แรงจูงใจ คือ อิทธิพลใน
ปจจุบัน ตอความเขมแข็ง คงทนตอการกระทํา หมายถึงสิ่งที่กระทํามีวตัถุประสงค มีการกระทํา
จริง และกระทําในระยะเวลาที่ยาวนาน 

 
Barelson and Steiner (1964 อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, 2526) กลาววา แรงจูงใจ เปนภาวะ

ภายในที่ใหพลัง เปนสิ่งกระตุน เคลื่อนไหว หรือเปนชองทางใหพฤติกรรมดําเนินสูเปาหมาย และ
แรงจูงใจนั้นอาจเปน “ภาวะรูสํานึก”(conscious) หรือ  “ภาวะไรสํานึก” (unconscious) ก็ได 

 
Sanford and Wrightsman (1970 อางใน พวงเพชร วัชรอยู, 2526) ไดอธิบายวา แรงจูงใจ

เกิดจากการไมอยูนิ่ง การขาดแคลน การกระหาย การมีพลัง เมื่อเกิดการกระตุนจะทําใหอินทรยี
กระทําบางสิ่งบางอยางเพื่อลดความไมอยูนิง่ แกไขภาวะขาดแคลน บรรเทาความกระหาย ลดหรือ
แบงเบาพลังทีม่ีอยู เพื่อกอใหเกิดความสมดุลในรางกาย 

 
 Allen and Meyer (1993) กลาววา แรงจูงใจ หมายถงึ วิธีการเลือกทางเลือกที่มีมากกวา
หนึ่งทาง เพื่อใหงานที่ปฏิบัตไิปสูเปาหมาย โดยการตัดสินใจนั้นขึน้กับสถานการณที่มคีวาม
แตกตางกัน โดยขั้นตอนการตัดสินใจประกอบไปดวย การแยกแยะปญหา การหาขาวสารที่
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เกี่ยวของ การประเมินคาขาวสาร การกําหนดทางเลือก เลือกทางเลือก และการปฏิบตัิตามการ
ตัดสินใจ 
 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2526) กลาววาแรงจูงใจคือส่ิงใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤตกิรรมหรือการ
กระทําขึ้น 

 
ความหมายของแรงจงูใจในการทํางาน 

 
พวงเพชร  วัชรอยู (2526) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน (motivation at work) คือ การ

กระทําที่มีสวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกดิความพอใจ และมุงมั่นที่จะทํางานใหดี
และประสบผลสําเร็จ  

    
 จากการทบทวนและการตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับแรงจูงใจใน ผูวจิัยไดสรุปความหมาย
ของแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ แรงจูงใจในการทํางานคือ ส่ิงกระตุนใด ๆ ที่ผลักดนัใหพนักงาน
ทํางานใหกับองคการ ดวยความเต็มใจ สรางความพึงพอใจในการทํางานและสงผลใหพนักงาน
ทุมเทในการทาํงานใหแกองคการ 
 
ความสําคัญของการจูงใจใหคนทํางาน  
 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2526) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจใหบุคคลทํางานไววา เมื่อ
บุคคลเขาไปรวมปฏิบัติงานกับองคการหรอืหนวยงานใดก็ตาม ขั้นแรกบุคคลจะตองมีความรูสึก
ผูกพันกับงานที่ไดรับมอบหมาย พรอมทั้งรับทราบอํานาจหนาทีใ่นการปฏิบัติงาน ซ่ึงความผูกพัน
นั้นอาจเปนไปไดทั้งในดานบวกและดานลบ ความสัมพันธระหวางองคการกับบุคคลนั้นเกิดขึน้
เพราะทั้งสองฝายมีความรูสึกวาตางก็ไดรบัประโยชนตอบแทนระหวางกัน บุคคลไดทําประโยชน
ใหกับองคการโดยการปฏิบัตงิาน ฝายองคการกระตุนดวยการจายคาตอบแทนในสัดสวนที่
เหมาะสม กับการทําประโยชนของบุคคล  ลักษณะเชนนี ้ทําใหเกิดดุลยภาพในองคการ และหาก
ดุลยภาพในองคการเสียไป  องคการจําเปนที่จะตองหาสิ่งกระตุนในรูปตาง ๆ  เพิ่มมากขึ้น เพราะ
ในความรูสึกของบุคคลที่ทําประโยชนใหองคการต่ํา เนือ่งมาจากเหน็วาองคการใหส่ิงกระตุนนอย
เกินไป ทั้งหมดนั้นก็คือ การจูงใจใหคนทํางานในรูปแบบตาง ๆ นั่นเอง 
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 จากขางตน แรงจูงใจเปนความจําเปน หรือเปนเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม  บุคคลมี
ความจําเปนมากมายหลายอยาง  ความจําเปนหรือความตองการทั้งหมดเหลานี ้จะแขงขันกันเพื่อ
แสดงออกในทางพฤติกรรม เมื่อถึงจุดนี้แตละคนจะพิจารณาวาแรงจูงใจใดสรางความพึงพอใจให
มากที่สุด แรงจูงใจที่มีพลังสงูสุดในเวลาใดเวลาหนึ่งจะนาํไปสูการทํากจิกรรมในเวลานั้น 
 
ขั้นตอนของการเกิดแรงจูงใจ 
 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2545) ไดกลาวถึงขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจวาตองประกอบดวย 4 
ขั้นตอนที่เกีย่วเนื่องกัน ดังนี ้
 
 1.  ขั้นความตองการ (need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่ทําใหการดํารงชีวิต
อยูไมราบรื่น หรืออาจเปนสิง่สําคัญตอความสุขทางจิต เชน อาหาร อากาศ ความรัก บางครั้งความ
ตองการอาจเกดิจากภาวะที่คกุคามสุขภาพของบุคคล ยกตัวอยางเชน ในเรื่องของความเจ็บปวด 
บุคคลจะเกิดความตองการในอันที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อปองกันไมใหเกิดความเจบ็ปวดนัน้ 
 
 2.  ขั้นแรงขับ (drive stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นจะกระตุนใหเกิดแรงขับ ซ่ึงเมื่อ
บุคคลเกิดความตองการแลวจะเกิดภาวะกระวนกระวาย อยูเฉยไมได เรียกวา “ภาวะแรงขับ”   
ระดับของความกระวนกระวายจะมมีากหรอืนอยข้ึนอยูกบัระดับของความตองการ 
 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลวจะผลักพันใหบุคคล
สรางพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมซึ่งจะรุนแรงมากนอยตางกันตาม
ระดับความตองการ 
 

4.  ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขบัจะลดลงภายหลัง
พฤติกรรมที่แสดงออกมาเพือ่ตอบสนองตอความตอง หรือความตองการไดรับการตอบสนองแลว 

 
มูลเหตุจูงใจในการทํางาน 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535) ไดกลาวถึงมูลเหตุจูงใจในการทํางานวา การทํางานของ
แตละคนยอมขึ้นอยูกับเหตุจงูใจที่เปนแรงกระตุนใหคนแตละคนทํางาน ผลลานจะดหีรือมีขึ้นอยู
กับองคประกอบตอไปนี ้
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 1.  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ แสงสวาง ระเบียบกฎเกณฑที่ทํางาน 
บรรยากาศในการทํางานเปนตน 
 

2.  เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดแก คาจาง แรงงาน เงนิเดือน โบนัส คา
สมนาคุณ คาตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว รายจายของครอบครัวมีผลตอการทํางาน 
 
 3.  ฐานะทางสงัคม เปนสวนหนึ่งของงานและสังคม ตําแหนง หนาที่การงานของแตละคน
ไดรับการยอมรับจากสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมใิจ มคีวามรับผิดชอบมากขึ้น 
 
 4.  เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนัน้เปนสิ่งที่มีคุณคาเปนการรับผิดชอบตอสังคม จะ
กอใหเกิดประโยชนแกตนและสังคม บุคคลนั้นยอมจะรกังาน นอกจากนี้ความถนดั ความสนใจ 
ความเอาใจใส ก็มีผลตอการทํางานอยางมาก 
 
 5.  ความมีอิสระในการทํางาน ความสามารถที่จะใชความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไม
ตองมีใครบังคับบัญชา ไมไดรับการบีบบงัคับจากผูอ่ืน มอิีสระในการทาํงานเปนมูลเหตุใหคน
ตั้งใจทํางานและมีความสุขในการทํางาน 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (need’s hierarchy)  
 
Maslow (1970 อางใน วิรัช  สงวนวงศวาน, 2546) เชื่อวา มนุษยมีความตองทั้งหมด 5 ขั้น

ดวยกัน ความตองการทั้ง 5 ขั้น มีการเรียงลําดับจากขั้นต่าํสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษยมีความตองการ
ขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรบัความตอบสนองความตองการในขั้นนี้จะเปนที่พอใจแลวกจ็ะเกิดความ
ตองการใจขั้นสูงตอไป ความตองการในขัน้ต่ํากวาจะไดรับการตอบสนองจนเปนทีห่นาพอใจ
เสียกอนเสมอ มนุษยจึงเกดิความตองการขัน้สูงได ความตองการทั้ง 5 ขั้น เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุด
ไปยังขั้นสูงสุด ดังนี ้

 
1.  ความตองการดานสรีระ (physiological needs) ไดแก ความตองการเพื่อตอบสนอง

ความหวิ ความกระหาย ความตองการนี้ตอบสนองแรงขับทางกายเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน 
น้ํา อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูรักษา ฯลฯ 
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2.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) ไดแก ความตองการความปลอดภัยมี
ที่ยึดเหนี่ยวทางใจ   ปราศจากความกลวัการสูญเสียและภยันตรายทั้งปวงเชน สภาพบานที่มั่นคง 
เงินออม   ความตองการขั้นนี้ จะเกิดขึ้นเมือ่ความตองการดานสรีระไดรับการตอบสนองจนเปนที่
พอใจแลว 
 

3.  ความตองการความรักหรือสังคม (belongingness or social needs) ความตองการ
สัมพันธกับผูอ่ืน ความตองการเปนมิตรกับผูอ่ืน ความตองการเปนเจาของและมีเจาของความรับใน
รูปแบบตาง ๆ   ความตองการขั้นนี้จะเกิดขึน้เมื่อความตองการขั้นสองไดรับการตอบสนองจนเปน
ที่พอใจ 

 
4.  ความตองการความนิยมนบัถือในตนเอง (esteem needs) ความตองการการนับถือ

ตนเอง ภูมิใจในตนเอง และใหผูอ่ืนยกยองนับถือ 
 
5.  ความตองการพัฒนาศักยภาพของตน (self-actualization) ความตองการขั้นนี้เปนขัน้

สูงสุดของมนุษยและความตองการนี้ยากตอการบอกไดวาคืออะไร เพียงสามารถกลาวไดวา ความ
ตองการพัฒนาศักยภาพของคนเปนความตองการที่มนุษยตองการจะเปน ตองการที่จะไดรับ
ผลสําเรจ็ในเปาหมายชวีิตของคน และตองการเปนเอกลกัษณสวนตน 
 
 จากแนวคิดทีว่า แรงจูงใจเกิดขึ้นเพื่อสนองความตองการ  ทฤษฎีแรงจูงใจในชวงแรกจึง
มุงอธิบายการตอบสนองความตองการของมนุษย การเกดิความพึงพอใจ ตอจากนัน้มวีิวัฒนาการ
อยางกวางขวาง มีการนําทฤษฎีมาประยกุตใหในองคการตาง ๆ และหลาย ๆ ทฤษฎีแพรหลายเปน
ที่รูจักดังนี ้
 

2. ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (the need to achieve theory) 
 
 McClelland (1971 อางใน พิภพ  วชังเงิน, 2547) เปนผูกาํหนดทฤษฎีความตองการของ
มนุษยอีกทฤษฎีหนึ่งที่เรียกวา ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จทั้ง 3 อยาง คือ ความสําเร็จ 
(achievement) อํานาจ (power) และการมีสายสัมพันธ (affiliation) ตามทฤษฎีนี้เชื่อวา โดยปกติ
แลวความตองการที่มีอยูในตวัคนจะมีเพยีงสองชนิด คือ ความตองการความสุขสบาย และความ
ปลอดภัยจากความเจ็บปวด แตสําหรับความตองอื่นๆ นั้นตางก็จะเกดิขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรยีนรู 
แตอยางไรก็ตาม โดยที่มนษุยทุกคนตางก็ใชชีวิตขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มาคลายกัน จึงตางมี
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ประสบการณเรียนรูส่ิงตาง ๆ  มาเหมือน ๆ กัน แตจะแตกตางกันกแ็ตเฉพาะขนาดของความ
ตองการมากนอยแตกตางกันออกไป ดวยเหตุนี้ จึงสรุปไดวามนษุยทกุคนตางก็มีความตองการ
เหมือนกนัแต จะมีขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิดมีดังนี ้
 

1.  ความตองการความสําเร็จ (achievement) คือ ความตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหดีขึ้นหรือมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เชน ในเรื่องของการแกปญหา หรือการทํางานทีม่ีความซับซอนมากขึ้น 

 
  2.  ความตองการอํานาจ (power) คือ ความตองการควบคมุคนอื่นและมอิีทธิพลตอ
พฤติกรรมของพวกเขาเหลานั้น หรืออยากจะมภีาระหนาที่ความรับผิดชอบคนอื่น 
 

3.  ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม (need for affiliation) คือ ความตองการสราง 
และรักษาความสัมพันธฉันทมิตรกับคนอืน่ ๆ 

 
3.  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s expectancy theory)  

 
Vroom (1964 อางใน อารี  เพชรผุด, 2540) ไดกลาววาบคุคลจะเลือกการรับรูตามความ

คาดหวัง รางวลัที่คาดวาจะไดรับ ในดานงานบุคคลจะเลอืกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับ
ประโยชนสูงสุด เขาจะทํางานหนกัถาความหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขา
ตองการ ในดานรายรับหรือตาํแหนงที่สูงขึน้ ระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 
ประการ คือ 

 
1.  เปาหมายของบุคคลนั้น  

 
2.  ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิต และการประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
 
 3.  การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมอิีทธิพลมากนอยเพียงใดตอผลผลิต ทฤษฎีได
กลาวถึงกระบวนการความคดิของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง และ การรับรูของพนักงาน 
ประกอบดวย 3 ปจจัยดังตอไปนี ้
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      3.1.  ความคาดหวัง (expectancy) ความเชื่อของคนที่วาการทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่
จะสงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซ่ึงบางครั้งเรียกวา การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยายาม แสดงใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางาน
กับผลงานที่เกดิขึ้น หากความคาดหวังเกิดขึ้นกับบุคคลใดก็จะทําใหเขาเกิดความพยายามในการ
ทํางานมากขึ้น 
 
      3.2.  ผลตอบแทน (instrumentality) ความเชื่อของคนที่วาเมื่อประสบความสําเร็จใน
การทํางานแลว ผลที่ตามมาก็คือรางวัลและสิ่งอื่น ๆ เรียกวา การคาดหวังผลงานที่ไดจากการ
ทํางาน แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลการทํางานและรางวัลตอบแทน 
 

3.3.  คุณคา (valence) คุณคาของรางวัลและผลอื่น ๆ ที่คาดวาจะไดรับจากการทํางาน
ซ่ึงถูกประเมินคาโดยคนแตละคน เปนความตองการภายใน 
 
 แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มที่ของพนักงานคนหนึ่งเพือ่ใหไดรับการเลื่อนชั้นจะมนีอย 
หากเงื่อนไข 3 ประการตอไปนี้เกิดขึน้เพยีงหนึ่งเงื่อนไขหรือมากกวานัน้ 
 

เงื่อนไขที่หนึง่: ถาการคาดหวังต่ํา การจงูใจก็ไมประสบผลสําเร็จ เชน พนักงานบาง
คนอาจรูสึกวา เขาไมสามารถทําผลงานไดถึงระดับที่จะไดรับการเลื่อนขั้น 
 

เงื่อนไขที่สอง: ถาผลตอบแทนต่ํา การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน พนักงาน
อาจจะไมมั่นใจวาผลงานในระดับสูงจะทําใหไดรับการเลื่อนขั้นจริง  
 
              เงื่อนไขทีส่าม: ถาคุณคาที่ประเมินต่ํา การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะประเมนิวาการไดรับการเลื่อนขั้น ถือเปนรางวัลที่นอยเหลือเกิน โดยสามารถเขียน
เปนสมการไดดังนี ้ 

M = E x I x V 
       เมื่อ 
M = Motivation, 
E = Expectancy 
I = Instrumentality 
V = Valence 
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4.  ทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) 
 
 อารี  พันธมณี และสุพีร  ล่ิมไทย (2541 อางใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541) 
กลาววา ทฤษฎีความเสมอภาคเปนทฤษฎทีี่มีการเปรียบอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขาตอผลลัพธ 
โดยเปรียบเทยีบงานของบุคคลหนึ่งกับอีกคนหนึ่ง ทฤษฎีนี้ถือเกณฑขอสรุปที่วา บุคคลจะตองมี
การตอบสนองที่ยุติธรรมและเปรียบเทยีบระหวางผลลัพธตอปจจัยนําเขา ถามีความรูสึกวาไมเสมอ
ภาคกันจะตองแกปญหาและมีความเชื่อวา มนุษยจะพอใจในสถานการณของความสมดุลหรือ
ความเสมอภาคที่เกิดขึ้น เมื่อรับรูวาอัตราสวนของปจจยัและผลลัพธของตนเทากับอัตราสวนปจจยั
และผลลัพธของบุคคลอื่น ที่ถูกเปรียบเทียบในสถานการณเดยีวกัน (พภิพ  วชังเงิน, 2547) 
 
 พิภพ  วชังเงิน (2547) กลาววาทฤษฎีนี้มกีารเปรียบเทียบพนักงาน  4 กรณีดังนี ้
 
 1.  ตนเอง ภายใน (self inside) เปนการเปรยีบเทียบประสบการณของพนักงานในตําแหนง
ตาง ๆ และภายนอกองคการ 
 
             2.  ตนเอง ภายนอก (self outside) เปนการเปรียบเทียบประสบการณของพนกังานใน
ตําแหนงตาง ๆ ภายนอกองคการ 
 

3.  บุคคลอื่น ภายใน (other inside) เปนการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นหรือกลุมอื่นภายใน
องคการนั้น 

 
 4.  บุคคลอื่น ภายนอก (other outside) เปนการเปรียบเทยีบบุคคลอื่นหรือกลุมอื่นภายนอก
องคการ 
 
 พิภพ  วชังเงิน (2547) ไดกลาวถึงการเปรียบเทียบของทฤษฎีนี้วา พนักงานจะเอาตนเองไป
เปรียบเทียบกบัเพื่อนรวมงาน เพื่อนบาน กลุมในองคการ กลุมอางอิงซึ่งมีตัวแปร 4 ประการ ไดแก 
เพศ อาวุโส ระดับในองคการและการศึกษาหรือความเปนมืออาชีพ พนักงานผูถือเกณฑความเสมอ
ภาค เมื่อบุคคลรับรูความไมเทาเทียม จะมกีารพยากรณ 6 ทางเลือก คือ การบิดเบือนการรับรูตนเอง 
การบิดเบือนการรับรูบุคคลอื่น การเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขา การเปลี่ยนแปลงผลลัพธ การเลือก
กลุมอางอิง และการออกจากงาน ทฤษฎีนีเ้กี่ยวของดวยบุคคล รางวัล ปจจัยนําเขา ผลลัพธของ
ตนเองกับบุคคลอื่น ตัวอยางเชน การตัดสินใจปจจยันําเขาของตนเอง เชน ประสบการณ 
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ความสามารถ ความพยายาม การศึกษา การเปรียบเทียบผลลัพธของตนกับบุคคลอื่น เชน เงินเดือน 
ตําแหนง สวัสดิการ การยกยองใหเกยีรติ  เมื่อบุคคลรับรูความไมสมดลุในผลลัพธในอัตราสวน
ระหวางผลลัพธตอปจจัยนําเขา โดยสรุปทฤษฎีความเสมอภาคใหหลักสําคัญวาบุคคลสวนใหญ
ไดรับแรงจูงใจจากคาจาง รางวัล สวัสดิการ 
 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2526) ไดกลาวถึงการคัดเลือกบุคคลที่จะเปรียบเทยีบกับตนเองนัน้ 
ขึ้นอยูกับการมอง การเปรียบเทียบที่เหมาะสมกับตัวเอง ตามทฤษฎีความเสมอภาค สถานการณ
ของความไมเสมอภาคจะเกดิขึ้นทุกครั้งทีอั่ตราสวนปจจยัผลลัพธของตนต่ํากวาหรือสูงกวา
อัตราสวนปจจยัผลลัพธของบุคคลอื่นที่ถูกเปรียบเทียบ ความไมเสมอภาคเกิดขึ้นกับบคุคลเมื่อคิด
วา อัตราสวนผลตอบแทนที่ไดรับกับสิ่งทีทุ่มเทใหกับองคการไมเทากบัคนอื่น และภายใตการใช
ดลุยพินิจของความเสมอภาค พิจารณาความเสมอภาคเทียบเคียง โดยการเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น 
แทนที่จะเปนการเปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่กําหนดไว ถาพนักงานรบัรูถึงความไมเสมอภาค 
พนักงานจะตอตานเพื่อใหไดมาซึ่งความเสมอภาค 
 

                        ปจจัย                              ผลลัพธ 
    เวลา                              ผลตอบแทน 

 ความพยายาม                     การเลื่อนตําแหนง 
      การศึกษา                           การยกยอง 

                                            ประสบการณ                       ความมั่นคง 
        การฝกอบรม                    การพัฒนาสวนบุคคล 

ความคิดเหน็                          สวัสดิการ 
                                              ความสามารถ                  โอกาสที่จะมีเพื่อน 
 

ผลกระทบแรงจูงใจของทฤษฎีความเสมอภาคจะอยูบนขอเท็จจริงที่สําคัญ 2 ประการ คือ 
ประการแรกทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันวาการรับรูความไมเสมอภาคจะสรางความเครียดในตัว
พนักงาน ประการที่สองความเครียดจะจูงใจใหพนักงานขจัดหรือลดความไมเสมอภาค ความไม
เสมอภาคที่ถูกรับรูยิ่งมีมากเทาไรความเครยีดยิ่งรุนแรงขึน้ และแรงจูงใจของพนักงานที่จะลด
ความเครียดยิ่งมีมากขึ้นเทานัน้ 
 
 จากทฤษฎีที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการจะเห็นวาสามารถจะนาํมาใชประกอบใน
การเสริมสรางความพงึพอใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยมุงหวังใหพนักงานเกิดความ
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ผูกพันตอหนวยงาน สงผลใหทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรกัและความ
ผูกพันตอองคการ สงผลใหองคการสามารถดําเนินนโยบายดานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากขึ้น  
 

5.  ทฤษฎี 2 ปจจัย (Herzberg’s two – factor theory)  
 
Herzberg (1959 อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, 2526) ผูสรางทฤษฎีแรงจูงใจ เปนทฤษฎีที่

ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนกับรหิาร ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎี 2 ปจจยั กลาวถึง
ปจจัยในการทาํงานที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในการทาํงาน และไมพึงพอใจในการทํางาน หรือ
หมายถึงการทาํงานโดยหลักการที่เจาของกจิการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ซ่ึง
ประกอบดวย 2 มิติ  ดานหนึง่เปนองคประกอบที่เปนไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจและสามารถ
ปองกันความไมพอใจดวย ซ่ึงเรียกวา องคประกอบเสริมแรงหรือองคประกอบสงเสริม(hygiene 
factors) องคประกอบนี้เปนองคประกอบภายนอก (extrinsic factors) ซ่ึงมีความสัมพันธกบัภาพ
แวดลอมในการทํางาน  สวนอีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ (motivation factors)  ถาหากวา
มีองคประกอบของการจูงใจ สามารถนําไปสูการมีทัศนคติทางดานบวกและการจูงใจที่แทจริงได 
องคประกอบนี้เปนองคประกอบภายใน (intrinsic factors) 

 
              องคประกอบสงเสริม (hygiene factors) หรือปจจัยรักษา เปนปจจัยที่สามารถเปนสาเหตุ
ของความไมพอใจ กลาวคือ เปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงาน
ที่ทําอยูเทานั้น มิไดเปนสิ่งจูงใจ  การใหความสนใจหรือระมัดระวังตอปจจัยรักษานี้เปนสิ่งจําเปน 
แตกย็ังเปนเงื่อนไขที่ไมเพยีงพอจะใชในการจูงใจใหคนทาํงาน ใหมีผลผลิตมากขึ้นได ปจจยันี้จะ
ประกอบดวยนโยบายและการบริหาร (company policy & administration) การบังคับบัญชา 
(supervision) สภาพการทํางาน (working condition) เงินเดือน (salary) ความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน (interpersonal relationships) 

  
องคประกอบที่จูงใจ (motivation factor) หรือ ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัที่สรางทัศนคติ

ทางบวกใหเกดิขึ้นกบัพนักงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ถือ
วาเปนปจจัยภายใน หรือเรียกวาปจจัยปองกันความไมพงึพอใจ เปนปจจัยทีแ่สดงความตองการใน
ระดับสูง ปจจยัเหลานี้สวนใหญจะมีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย ผลสําเร็จในการ
ทํางาน (achievement) การยอมรับในผลงานที่สําเร็จนั้น (recognition) การทํางานดวยตนเองอยาง
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อิสระ (work itself) ความรับผิดชอบ (responsibility) ความกาวหนาในหนาที่การงาน (growth or 
advancement) 

 
ปจจัยรักษามิไดเปนสิ่งจูงใจพนักงาน แตถาบกพรองหรือไมมีปจจัยนีแ้ลวยอมจะ

กอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได และในทัศนะของ Herzberg ปจจัยจูงใจถาขาดไปแลวมไิด
ทําใหเกิดความไมพอใจ แกพนักงานแตอยางใด แตพนกังานเหลานั้นจะไมไดรับแรงจูงใจในการ
ทํางาน กลาวโดยสรุป ปจจยัรักษา นั้นจะมผีลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจ 
จะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานทีท่ํา ซ่ึงปจจัยรักษาจะชวยทําใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจาก
ส่ิงที่ทําใหเกดิความไมพอใจตางๆ สวนปจจัยจูงใจจะทําใหคนมีความสขุหรือความพอใจในงานที่
ปฏิบัติอยู  
  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งตอความสามารถเติบโต และแขงขัน
ขององคการ เนื่องจากพนักงานจะเปนผลลัพธผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ ดังนั้น 
องคการที่มีพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงยอมนาํพา ใหองคการบรรลุเปาหมาย ความ
ผูกพันตอองคการ ไดรับการศึกษามานานจากนักวิชาการหลายทาน จากการรวบรวมแนวคดิ และ
ความหมายของความผูกพันตอองคการ สามารถนําเสนอได ดังนี้ 
 

Porter et al. (1974: 604) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา เปนลักษณะ
ความสัมพันธของบคุคลที่มีตอองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบ 3 ประการ ดังนี้  

1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
2.  ความเต็มใจที่จะใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหองคการ 
3.  มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคการ 

 
Porter and Steers (1982: 72) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนการ

แสดงออกมากกวาความจงรกัภักดีปกต ิเนือ่งจากความผกูพันตอองคการเปนความสมัพันธที่
เหนยีวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจทีจ่ะอุทิศตวัเองเพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพทีด่ี
ขึ้น อาจกลาวไดวาความผูกพนัตอองคการเปนความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคการอยาง  เหนียว
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แนนโดยความรูสึกที่ดีจะทาํใหแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและบุคคล
จะมีความรูสึกที่ดีจะทําใหแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและ มีพฤติกรรม
ที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการเสมอ 

  
Kanter (1968) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ คือ ความเต็มใจที่บุคคลยนิดีที่

จะทุมเทกําลังแรงกายกําลังใจ และความจงรักภักดีใหแกระบบสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
  

 จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่มีนักวจิัยหลายคนไดใหไว  แสดงใหเหน็ถึง
ลักษณะความผูกพันที่มากกวาปกต ิมีความรูสึกและทัศนคติที่ดีตอองคการ  จนแสดงออกมาใน
ลักษณะของการยอมรับในนโยบาย เปาหมาย คุณคาขององคการ รวมทั้งปฏิบัติตนอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกตอไป 
ดังนั้น การที่องคการสามารถทําใหพนกังานมีความผูกพนัตอองคการมากนอยเทาใด องคการก็จะ
มีพนักงานทีพ่รอมทุมเทใหกบัองคการ และองคการสามารถธํารงรักษาพนักงานไวกบัองคการได
เทานั้น ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานไมตองสูญเสีย
บุคลากรที่มีคุณภาพ และคาใชจายมากขึ้นในการกระบวนการสรรหาบุคลากรมาทดแทน  
 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ  
 
 ภรณ ี(กีรติบุตร) มหานนท (2529: 97) กลาวไววา ความรูสึกผูกพันจะนาํไปสูผลที่สัมพันธ
กับความมีประสิทธิภาพขององคการ ดังนี ้ 
 
 1.  พนักงานซึง่มคีวามรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 
 
 2.  พนักงานซึง่มีความผูกพนัตอองคการอยางสูง มักจะมคีวามปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 
 3.  โดยเหตุทีบุ่คคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ
บุคคลซึ่งมีความรูสึกดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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 4.  จากความหมายของคําวา ความผูกพัน (commitment) อาจคาดหวังไดวาบุคคลซึ่งมี
ความผูกพันตอองคการสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับ
องคการ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลใหการปฏิบัติงานอยูในระดับเหนอืคนอื่น  
 ดังนั้น  จึงสามารถสรุปประเด็นความสําคญัของความผูกพันตอองคการ ดังนี ้ 
 
 1.  ความผูกพนัตอองคการสามารถทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานไดดีกวา ความพึง
พอใจในงานเพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงาน 
  

2.  ความผูกพนัตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของสมาชิก
ทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที ่ 
  

3.  ความผูกพนัตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายได  

 
4.  มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 
5.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากที่สมาชิกในองคการมคีวามรักและ

ความผูกพันตอองคการของตนเองเทานัน้เอง 
 
ผูวิจัยสรุปไดวาความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึก ทีส่งผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ ในเรื่องของความคาดหวังความเชือ่ของพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการและทาํใหพนักงานพรอมที่จะทํางานอยางทุมเทเพื่อองคการ อีกทั้งพนักงานเหลานั้นยัง
ตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการไว ซ่ึงสิ่งที่กลาวมาขางตนสงผลใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมาย 

 
แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
Porter and Steers (1982: 442) ไดสรุปการศกึษาความผกูพนัตอองคการวาสามารถแบง

ออกเปน 2 แนวคิด คือ 
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 1.  ความผูกพนัตอทัศนคต ิเปนการศึกษาความผูกพันตอองคการโดยที่บุคคลจะนําตนเอง
ไปเปนสวนหนึ่งขององคการและผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคการ เพื่อไปสูเปาหมายของ
องคการ 
 
 2.  ความผูกพนัทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพนัตอองคการที่เปนพฤติกรรม
ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับ
คาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนทีไ่ดรับจากองคการ 
ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนกไ็มคุมคาที่จะจากองคการไป 
 

Miner (1992: 124) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานที่สําคัญ คือ  
 
 1.  ดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคการในรูป พฤติกรรมการ
แสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานและ
พยายามรกัษาสมาชิกภาพขององคการไว ซ่ึงแนวคิดดานนี้ที่ถูกอางถึงอยูเสมอ คือ แนวคดิของ 
Becker (1960 อางใน Miner 1992: 124 ) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากคนเราได
ช่ังน้ําหนกัวา เมื่อเขาทิ้งสถานะสมาชิกขององคการไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง เนื่องจากคนที่เขา
ไปเปนสมาชิกองคการใด จะเกิดการลงทุนในองคการขึ้นอาจเปนพวก เวลา กําลังกาย สติปญญา 
หรือกําลังใจทีเ่สียใหไปกับองคการ ซ่ึง Becker ( 1960 อางใน Miner 1992: 124) เรียกสิ่งเหลานี้วา 
side – bet เมื่อพนักงานไดลงทุนไปในองคการ พนักงานก็จะคาดหวังประโยชนที่จะไดรับใน
องคการในระดับที่เขารูสึกวาคุม แตผลการศึกษาที่มีนักวิจัยหลายคนไดทําไวยังไมสามารถสรุปได
แนนอน  เนื่องจากตัวแปรดานลักษณะบุคคลนํามาทดสอบโดย side – bet theory  ปรากฏวา มีเพียง
ตัวแปรบางตวัเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และพบวาปจจัยทางจิตวิทยา
สังคมเปนตัวแปรที่สามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการไดดกีวาตวัแปร side – bet แนวคดินี้
มุงที่วา พนักงานกลัวที่จะสญูเสียประโยชนหลายอยางทาํใหเขาคงอยูในองคการ 
 

2.  ดานทัศนคติ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ โดย
แสดงออกมา  ในรูปของความเชื่อมั่น และยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ มีความ
ตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถใหกับองคการและปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิก
ขององคการไว ผูนําการศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ  Steers และ Porter โดย
จําแนกความผกูพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ คือ องคประกอบแรก ความรูสึกผูกพันอยาง
เหนยีวแนนทีม่ีตอองคการที่ตนทํางานอยู องคประกอบที่สอง เปนความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะ
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ยอมรับเปาหมายขององคการ และองคประกอบสุดทาย มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
ไวซึงสมาชิกภาพขององคการ 

 
Allen and Meyer (1993) ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพันตอองคการ เปน 3 ลักษณะ

ดังนี ้ 
 
1.  ความผูกพนัดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกดิขึ้นจาก

ความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
 

2.  ความผูกพนัตอเนื่อง (continuous commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกดิขึ้นจากการ
คิดคํานึงของบุคคล โดยมีรากพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ตอเนื่องในการ
ทํางานของบุคคล วาทํางานอยูกับองคการนัน้ตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

  
3.  ความผูกพนัที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกดิขึน้จากคานยิม วัฒนธรรมหรอืบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพนัที่เกิดขึ้นเพื่อ
ตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลตอองคการ  

 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพัน 

 
Porter and Steers (1982: 425 –450) ไดสรุปสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน ตอองคการไว 4 

องคประกอบดวยกัน คือ 
 
1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองคการที่นาน ระดบั

การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จากการสํารวจขอมูลพบวามีความสัมพนัธตอความผูกพัน ตอ
องคการ 

 
 2.  ลักษณะของงาน ไดแก งานที่มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่
สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ  
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 3.  ลักษณะองคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวน
รวมในการบริหาร การมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอ
องคการ 
 
 4.  ลักษณะของประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงานในองคการ 
สามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางงานมีความสําคัญเปน
ส่ิงที่มีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการ 
 

จากการตรวจสอบและรวบรวมเอกสาร ทําใหพอสรุปไดวาลักษณะแนวคิดเกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการจะสามารถแบงไดเปน 2 แนวทางทีเ่ดนชัด คือ ความผูกพันทางทศันคติ และ
ความผูกพันทางพฤติกรรม สําหรับความผูกพันตอองคการนั้นผูวิจยัสรุปวา ความผูกพันตอ
องคการเปนเรือ่งที่เกี่ยวของกับความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมา การแสดงออก
ทางพฤติกรรมในอันที่จะทุมเททํางานเพื่อองคการ การยอมรับในนโยบาย คานิยม และวัฒนธรรม 
ขององคการแสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงมีผลตอความคิดทีจ่ะโยกยาย
หรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความคิดและการตัดสินใจ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความคิด 
 
 กัลยา  สุวรรณแสง (2538) ไดกลาววา ความคิด คือ กระบวนการของกจิกรรมทางสมอง ที่
กอใหเกิดแนวสําหรับพฤติกรรมภายในและภายนอกสําหรับปฏิบัติการชีวิต 
 
 ทิพยวัลย  สีจันทร (2548) ไดกลาววา ความคิด (thinking) เปนกระบวนการที่สลับซับซอน
ของสมองที่จัดการเกีย่วกับขอมูลทั้งเกาและใหม 
 
 จากการรวบรวมเอกสารเกีย่วกับความคิดขางตนผูวิจยัไดสรุปความหมายของความคิดวา
เปนเปนกระบวนการทางสมองที่ใชจัดการเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ มีการจัดระเบียบขอมลูและทําการ
แปลความหมายขอมูลที่ไดรับซึ่ง กอใหเกดิพฤติกรรม 
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ความสําคัญของการคิด 
 
 ทิพยวัลย  สีจนัทร (2548) ไดกลาวถึงความสามารถในการคิดที่ทําใหมนุษยมีความเปน
มนุษย สามารถแกปญหาเองได สรางสิ่งประดิษฐใหม ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกสบายใหกับชีวติ 
การคิดของมนษุยเปนสิ่งที่มหัศจรรยอยางยิ่ง การที่กลาววาการคิดมีความสําคัญตอมนุษยนั้น
เนื่องจาก 
 
 1.  การกําหนดความเปนตัวตน เนื่องจากความคิดเปนตัวกําหนดสิ่งที่รู และความรูที่ได
จากการคิดนั้นเปนสิ่งที่กําหนดความเปนตวัตน เปนดัชนทีี่บอกวามนษุยกําลังทําอะไร คิดอยางไร 
รูอะไร ผลจากการับรูส่ิงเหลานี้ทําใหมนุษยแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา โดยถายทอด
ออกมาในรูป ภาษาเขยีน ภาษาพูด การกระทํา ตลอดจนอากัปกริยาตาง ๆ ดังกลาวทีว่า การคิดเปน
พื้นฐานของสติปญญาและความเขาใจ 
 
 2.  การคิดเปนพื้นฐานของการตัดสินใจ จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา การคิดของ
มนุษยในแตละวนัมีมากถึง 10,000 ความคิด ไหลเขามาในสมอง เนื่องจากในแตละวนัมีความคิด
มากมายมากระทบสมอง เปนเหตใุหมนษุยตองมีการตัดสินใจไมวาจะเปนการตัดสินใจเกีย่วกับ
การกิน การอยู การนอนหลับ หรือการทํางานจนกระทั่งปญหาใหญ ซ่ึงเราจะเปนตองตัดสินใจให
รอบคอบโดยอาศัยขอมูลและทางเลือกหลายทาง ไดแก ขอมูล ความรู ประสบการณ เพื่อ
เปรียบเทียบทางเลือกที่ดีที่สุดและเหมาะสมที่สุดกอนการตัดสินใจ 
 
 3.  การคิดนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญตาง ๆ ของโลก สืบเนื่องจากธรรมชาติของ
มนุษยมีความตองการความสําเร็จในชีวติ จึงพยายามที่จะตอสูใหไดมาในสิ่งที่ตองการ 
 
 4.  สรางความสามารถในการแขงขันในสังคมแหงความรู สังคมปจจุบันเปนสังคมแหง
ความรู เนื่องจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่เชื่อมโยงทกุสวนของโลกเขาดวยกนั 
การที่คนในสงัคมมีระดับการศึกษาและความรูเพิ่มขึ้นเปนผลใหเพิ่มจํานวนผูแขงขนัที่เปนผูมี
ความรูทั้งในและนอกระบบ 
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ความคิดกับการรับรู 
 

กัลยา  สุวรรณแสง (2538) ไดกลาววา ความคิดอาจเปนเรื่องที่ เกี่ยวของกับสิ่งที่ไม
สามารถรับรูได และความคิดเกิดความขัดแยงกับความรบัรูได โดยการรับรูอาจปรากฏผลอยาง
หนึ่ง แตการคดิอาจเปนในทางตรงกันขามกับการรับรู กระบวนการรับรูเปนกระบวนการที่คาบ
เกี่ยวระหวางความเขาใจ ความคิดความรูสึก (sensing) ความจํา (memory) การเรียนรู (learning) 
การตัดสินใจ (decision making) 

  
          1.  การคิดอาจเปนเรื่องที่เกี่ยวของกบัสิ่งที่ไมสามารถรับรูได 

 
          2.  การคิดอาจเกดิการขัดแยงกับการรับรูได โดยการรับรูอาจปรากฏผลอยางหนึ่ง แตการคิด
อาจเปนในทางตรงกันขามกบัการรับรู 
 
สาเหตุของการคิด 
 
 ทิพยวัลย  สีจนัทร (2548) ไดกลาววา ความคิดเปนเรื่องปกติในชวีิตประจําวนั เพื่อให
ไดมาซึ่งผลลัพธที่ดีที่สุดในการตัดสินใจ ปจจัยทีก่ระตุนใหมนุษยตองคิดอยูตลอดเวลา คือ 
 
 1.  ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐาน ไมวาจะเปนความตองการทาง
สรีระ สวัสดิภาพ ความรู ความตองการการยอมรับ การพัฒนาศักยภาพของตนเอง ซ่ึงความ
ตองการตาง ๆ เหลานี้กระตุนใหคนตองคิดเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการ อาจผิดบาง ถูกบางขึ้นอยู
กับความสามารถในการคิดและการใชเหตผุลของแตละคน 
 
 2.  ความอยูรอด จากคํากลาวที่วา เราไมไดมีชีวิตอยูเพื่อทีจ่ะคิด ในทางตรงกนัขามเรา
จําเปนตองคิดหากปรารถนาที่จะมีชีวิตรอด ซ่ึงเปนคํากลาว ซ่ึงสะทอนความเปนจรงิของการ
ดํารงชีวิตของมนุษยในสังคม โดยเฉพาะในยุคปจจุบนั เนื่องจากสังคมมีความซับซอนและมีความ
ลําบากในการดําเนินชวีิต ดังนั้นจึงมีการแขงขันและแกงแยงกันมากขึ้นเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตที่
ดีกวา 
 
 3.  ปญหา มนษุยจําเปนตองเรียนรูเพื่อหาหนทางแกปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้น เพราะปญหา
เปนตนเหตุใหเราคิดเพื่อหาเหตุผลที่เหมาะสมในการแกปญหา ส่ิงเราที่เปนปญหาตาง ๆ เชน 
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ปญหาที่เกิดจากสถานการณ เหตุการณ หรือสภาวะที่มากระทบ ปญหาที่เกิดจากความตองการที่จะ
ทําใหส่ิงตาง ๆ ดีขึ้นหรือดกีวาเดิม หรือปญหาที่เกิดจากความสงสัยของมนุษย เมื่อเกิดปญหาที่เรา
ตองการหาคําตอบ 
 
 4.  ความตองการสิ่งแปลกใหม จากคํากลาวที่วา การคิดและจินตนาการเปนสิ่งที่ทําให
มนุษยเหนือกวาสรรพสัตวทุกชนิด นัน้ชีใ้หเห็นวามนุษยมีความปรารถนาที่จะเห็นสิง่ใหมที่ดกีวา
เดิม ความคิดของมนุษยจะทํางานเพื่อคิดคนหาสิ่งแปลกใหมที่ตางไปจากสิ่งเดิม 
 
 5.  ความสงสัย นักคิดสมัยกรีกโบราณเปนผูวางรากฐานตนกําเนดิปรัชญา เนื่องจาก
ตองการแสวงหาความจริง หากเรามีคําถามตาง ๆ เมื่อไดรับขอมูลมาแลวเราตองการคําตอบ 
นั้น ๆ แสดงใหเห็นวา ระบบความคิดเริ่มทํางาน 
 
 กัลยา  สุวรรณแสง (2538) ไดกลาวถึงสาเหตุของความคดิ  เนื่องจากในชีวิตประจาํวนั 
คนเราตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ อยูเสมอ ในการแกปญหาตองพิจารณาหาคําตอบ และกระทําไป
จนพบคําตอบ ซ่ึงในการแกปญหา คราวตอไป เราจะอาศยัประสบการณเดิมมาชวยในการหา
คําตอบแกปญหาใหม การกระทําเชนนีเ้ปนการประหยดัเวลา และเรายังพยายามปรบัปรุงพัฒนา
สถานการณตาง ๆ มนุษยมีความสามารถในการแกปญหา โดยทั่วไป เพราะคนเรามีเครื่องมือมี
กระบวนการคดิ มีความสามารถในดานการแกปญหาดกีวา มีความคิดอานที่มีเหตุผล และยังมี
ประสบการณเขาชวยในการคิด  ทําใหมนษุยพัฒนาคําตอบในการแกปญหา และมแีนวความคดิ
แปลกใหม ๆ เกิดขึ้นในการดํารงชีวิต 
 
ประเภทของการคิด (type of thinking)  
 

กัลยา  สุวรรณแสง (2538) ไดกลาวถึงการแบงประเภทของความคิดเปนหลายชนดิ 
แลวแตวาจะยดึลักษณะใดเปนหลักในการแบง 

 
1. แบงตามของเขตของการคิดมี 2 ประเภท 
 

           1.1.  การคิดในระบบปด หมายถึงการคิดในขอบเขตจํากัด แนวคิดไมมีการ
เปลี่ยนแปลง เชน คิดทางคณติศาสตร คิดทางตรรกศาสตร 
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        1.2.  การคิดในระบบเปด เปนการคิดไปตามความรู ความสามารถประสบการณของ
แตละคนแตละสิ่งแวดลอม 
 

2. แบงตามความแตกตาง แบงได 2 แบบ 
 
 2.1.  ความคิดแบบวิเคราะห เปนการคิดโดยอาศัยส่ิงแวดลอมที่เปนจริงเปนเกณฑเปน
การคิดของผูมีอารมณ เปนการคิดซึ่งเปนพืน้ฐานแบบวิทยาศาสตร เปนลักษณะการคดิของผูชาย
เปนสวนใหญ 
 

2.2.  การคิดแบบโยงความสมัพันธ เปนการคิดที่สัมพันธกับอารมณมักยึดตนเองเปน
ใหญ เกิดจากการมองหาความสมัพันธของสิ่งเราตั้งแตสองชนิดขึ้นไป 

  
3. แบงตามความสนใจของนักจิตวิทยา 

 
3.1.  ความคิดรวบยอด (concept) เปนการคิดไดจากการรับรู มีการเปรียบเทียบทั้งใน

ลักษณะเหมือนและแตกตางกัน โดยอาศัยประสบการณเดิม 
 
 3.2.  การคิดหาเหตุผล (reasoning) เร่ิมตนจากการตั้งสมมติฐานแลวทาํการทดสอบ

สมมติฐานที่ตัง้ขึ้น 
 
 3.3.  ความคิดสรางสรรค (creative  thinking) เปนการคิดเพื่อสรางสรรค  ส่ิงใหม ๆ 

ขึ้นมาโดยอาศยัการหยั่งเหน็เปนสําคัญ  เปนการประดษิฐคิดหาวิธีการใหม ๆ การคิดแบบ
สรางสรรคนี้เปนกระบวนการที่มี 4 ขั้นตอน คือ ขึ้นเตรียมตัว เปนการเลือกและรวบรวมขอมูล 
ขอเท็จจริง ความรู ความเขาใจ เพื่อใหประโยชนในการจดัหาขอมูลและการสรางสรรค  สองขั้น
ฟกตัว  เปนขัน้ใชความคดิโดยพยายามสัมพันธความรูและขอมูลที่ไดมา  ขั้นที่สาม เปนขั้นเกดิ
แนวทาง เกิดการหยั่งเห็นคําตอบ พบความสัมพันธใหมของขอมูลที่ไดมา แนวทางนีอ้าจเกิดขึน้
โดยไมรูตัว และไมไดคาดหวังมากอน และขั้นสุดทายไดแกการทดสอบคําตอบ  ทดสอบแนวทาง
หรือความคิดใหมที่เกิดขึน้วาเหมาะสมเพยีงใด 
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กระบวนการคิดแกปญหาของมนุษย  
 

1.  ขั้นเกิดปญหา หรือ เผชิญปญหา ปรับตัวไมไดรูสึกยุงยาก ไมสบายใจ (felt difficulty 
หรือ maladjustment) คือปรากฏอุปสรรคหรือปญหาตาง ๆ ขึ้น ใหความสนใจแกปญหา บุคคลที่
ไมไดรับการจงูใจจะไมทําการคิด   ฉะนั้นจึงควรตองมีการกระตุนหรือทําใหผูคิดบังเกิดความ
สนใจในปญหานั้น ๆ 

  
2.  ขั้นวิเคราะหพิจารณาวิเคราะหจดุมุงหมาย (an analysis of the goal) ทําความเขาใจ

จุดมุงหมายใหถองแท วิเคราะหสถานการณ (an analysis of the situation) เปนการพจิารวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางสถานการณตาง ๆ กบัปญหาที่เกิดขึ้นวามีความเกี่ยวของกันอยางไร เพื่อ
หาทางแกไขไดถูกตองและพิจารณาปญหา พิจารณารายละเอียด เพื่อเกดิความเขาใจในปญหาอยาง
แจมแจง ศึกษาปญหา ทําความเขาใจใหชัดเจน พิจารณาใหชัดลงไปและจํากดัลงในรปูของปญหา 
(diagnosis) 

 
3.  ขั้นรวบรวมขอมูล และจดจํานําไปใชในการแกปญหา รวบรวมขาวสารและขอมูล

ตลอดจนเครื่องมือตาง ๆ ซ่ึงจะชวยในการแกปญหา รวบรวมทางเลือกที่เปนไปไดเมือ่บุคคลขบคิด
ปญหา โดยพจิารณาจากหลักฐานหรือขอมลูที่ไดรวบรวมมา 
 

4.  ขั้นตั้งสมมติฐาน (hypothesis) คิดหาวิธีแกไขปญหาไวหลาย ๆ วิธี ตั้งขอสมมติฐานวา
วิธีนั้น ๆ จะชวยแกปญหาได 
 

5.  ขั้นพิจารณาเลือกใชสมมติฐาน พิจารณาแตละวิธีโดยถองแทวาจะเปนไดเพยีงใด 
(deduction) เมื่อตั้งสมมติฐานแลว ตองทดสอบดูวา สมมติฐานไหนสามารถแกปญหาไดจริง 
เลือกใชสมมติฐานที่เหน็วาใหผลดีที่สุดในการแกปญหา 

 
6.  ขั้นลงมือแกปญหา สังเกตหรือทดลอง (observation or experiments) โดยกระทําตาม

สมมติฐานที่เลือกสรรวาดีทีสุ่ด ลงมือปฏิบัติการใหบรรลุผลตามทางเลือกนั้น ถาหากทางแกปญหา
ที่เลือกแลวยังขาดขอเท็จจรงิก็ตองรวมรวมขอมูลเพิ่มเติมทําการสังเกตทดลอง 

 
ขั้นตอนของกระบวนการตาง ๆ ของการแกปญหาที่กลาวมานี้จะเกิดขึน้ไลเล่ียกันและ

ผสมผสานกลมกลืนกันแทบจะแยกกันไมออกวาขั้นตอนใดเกิดขึ้นกอนหลัง บางครั้งกระบวนการ



    33 

เตรียมตัว การรวบรวมขอมลูอาจเกิดขึ้นภายหลังการตั้งสมมติฐาน สวนใหญแลวถือกันแตเพียงวา 
ความสําคัญของกระบวนการแกปญหาอยูตรงการตัดสินใจเลือกระหวางทางเลือกหลาย ๆ ทาง  
ขั้นตอนตาง ๆ เปนเพยีงสวนหนึ่งของกระบวนการแกปญหาเทานั้น  แตอยางไรก็ตามกระบวนการ
แกปญหาของมนุษย เปนกระบวนการที่ตองใชความคิดอยางมีเหตุผลเขาชวย 
 
ความหมายของการตดัสินใจ 
 
 การตัดสินใจ (decision-making) มีนักวชิาการไดใหความหมายไวแตกตางกันดังนี ้  
 

สิริอร  วิชาวุธ (2544) ไดกลาวถึงการตัดสินใจวาเปนกระบวนการทางปญญา บุคคลจะ
ตัดสินใจอยางไรขึ้นอยูกับขอมูลที่เขาไดรับวามีมากนอยเพียงใด และขอมูลเหลานั้นถูกตีความ
อยางไร ซ่ึงการรับรูจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของมนษุย 

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546) ไดกลาววา การตัดสินใจ คือ การเลือกทําการอยางใดอยาง

หนึ่งในทางเลอืกที่มีอยูตั้งแตสองทางขึ้นไป 
 
ทิพยวัลย  สีจนัทร (2548) กลาววา การตดัสินใจเปนกระบวนการ หมายถึง การเลือก

ทางเลือกมาเปนแนวทางในการแกปญหา หรืออาจกลาวไดวา การตัดสนิใจจะเกิดขึ้นมาไดตองมี
ทางเลือกหลาย ๆ ทาง เกิดขึน้กอน จากนั้นจึงนําทางเลือกเหลานั้นมาเปนแนวทางในการแกปญหา
ตอไป การตัดสินใจมีลักษณะของการเปลีย่นแปลงและตอเนื่องตลอดเวลา องคประกอบแตละ
องคประกอบของการตัดสินใจมีความเกี่ยวของและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน 
 
 Gibson and Ivancevich (1991) ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา เปนกระบวนการ
สําคัญขององคการที่ผูบริหารจะตองกระทาํอยูบนพื้นฐานขอมูลขาวสาร (information) ซ่ึงไดรับมา
จากโครงสรางองคการ พฤติกรรมของบุคคล และกลุมในองคการ 
 
 จากคํานยิามขางตนอาจกลาวไดวามีมุมมองของนักวิชาการที่แตกตางกนัออกไปบางใน
รายละเอียดแตละประเดน็หลักที่มองเหมือนๆ กันก็คือ 
  
 1.  การตัดสินใจเปนกระบวนการ (process) นั่นหมายความวาการตัดสนิใจตองผาน
กระบวนการพิจารณาไตรตรอง วิเคราะหแลวคอยตดัสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด มีหลายทานคดิ
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วาการตัดสินใจไมมีขั้นตอนอะไรมากคิดแลวทําเลย ซ่ึงในความเปนจรงิแลวการคิดกต็องมีการเก็บ
รวบรวมขอมลูขาวสาร และผานกระบวนการชั่งใจและตัดสินใจ ซ่ึงกระบวรการตัดสินใจ
ประกอบดวยการคนหาแสวงหาขอมูลขาวสาร (search) การออกแบบ (design) และการเลือก 
(choice) เพื่อใหสามารถเลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด 
 
 2.  การตัดสินใจเกีย่วของกบัทางเลือก (solution) การตัดสินใจเปนการพยายามสราง
ทางเลือกใหมากที่สุดเทาที่ทาํได ทางเลือกที่นอยอาจปดโอกาสใหเกดิความคิดสรางสรรคหรือ
ทางเลือกที่ดีกวาได ผูบริหารที่ดีจําเปนตองมีการฝกฝนการสรางทางเลือกที่มากขึ้น หลากหลาย
ดวยวิธีการคิดแบบริเร่ิม (initiative) และคิดแบบสรางสรรค (creative thinking)  
 
 3.  การตัดสินใจเกีย่วของกบัโครงสรางขององคการ จะเห็นวาผูบริหารในแตละระดบัขั้น 
ก็มีหนาทีใ่นการตัดสินใจแตกจางกนั กลาวคือ ผูบริหารระดับสูงจําเปนตองเกี่ยวของกับการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ (strategic decision) เปนการตัดสนิใจเกีย่วกับแนวทางที่ถูกตองเพื่อใช
ทรัพยากรที่จํากัดใหเกดิประโยชนสูงสุด ทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว 
ผูบริหารระดับกลางจะตัดสนิใจเกีย่วกับการจัดการ (management decision) เปนการตดัสินใจ
เพื่อใหสามารถใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบริหารระดับตนจะตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติการ (operation decision) เปนการตดัสินใจดําเนินการควบคุมงานใหเสร็จตาม
ระยะเวลาและเปาหมายทีก่ําหนดไว 
 

4.  การตัดสินใจเกีย่วของกบัพฤติกรรมของคน จะเห็นวาการตัดสินใจเกี่ยวของตั้งแตคน
เดียว กลุม และทั้งองคการ ซ่ึงพฤติกรรมคนแตละคนกแ็ตกตางกัน ผูบริหารที่ดีจะตองมีความ
เขาใจและมีจิตวิทยาที่เกี่ยวของกับบุคคล กลุม และองคการที่ดีพอจึงจะทําใหการตดัสินใจประสบ
ความสําเร็จได 

 
ลักษณะของการตัดสนิใจ 
 
 ทิพยวัลย  สีจนัทร (2548) ไดกลาวถึงลักษณะของการตดัสินใจ ที่สําคัญตองประกอบดวย
หลัก 3 ประการดังนี ้
 
 1.  คุณภาพ คอืการตัดสินใจทําตองทําใหเราไดใชโอกาส เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและ
คุณภาพเปนสิง่สําคัญ เพราะขอผิดพลาดตาง ๆ หมายถึงการสูญเสีย 
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 2.  ความเร็ว หมายถึง การตัดสินใจอยางรวดเร็ว เพื่อใหทนักับสถานการณ ถาชักชา
ตัวเลือกตาง ๆ ก็จะหมดประสิทธิภาพ 
 
 3.  พันธะหนาที่ พนักงานจะตองทําหนาทีต่ัวเองใหสําเร็จลุลวง ซ่ึงนอกจากจะตอง
รับผิดชอบในหนาที่แลว ตองพยายามใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการดําเนินงานดวยและตองยอมรับใน
หนาที่ดวยความเต็มใจ 
 
ปญหาการทําการตัดสินใจ 
 
 ศรีสุรางค  ทีนะกุล และคณะ (2542) ไดกลาววา การทําการตัดสินใจเลอืกทางเลือกทีด่ี
ที่สุดหรือเหมาะสมที่สุดในปญหานั้น ๆ ขึ้นอยูกับผูทําการตัดสินใจวามีขอมูลเกี่ยวกับสภาวการณ
ที่จะเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด ดังนั้น จึงแบงประเภทของการปญหาการทํางานตัดสินใจออกเปน 3 
ประเภท 
 
 1.  การทําการตัดสินใจภายใตสภาวการณที่แนนอน (decision making under certainty) 
เปนการตัดสินใจที่ผูทําการตดัสินใจทราบแนนอนวาสภาวการณใด ๆ จะเกิดขึ้น และจะทําการ
ตัดสินใจภายใตสภาวการณนั้น  
 
 2.  การตัดสินใจภายใตสภาวการณทีแ่นนอน (decision making under uncertainty) เปน
การทําการตัดสินใจที่ผูทําการตัดสินใจทราบแตเพยีงวามสีภาวการณใดที่เกี่ยวของกับปญหาที่
กําลังตัดสินใจที่อาจเกิดขึน้ไดบาง โดยไมทาบโอกาสหรือความนาจะเปนที่จะเกิดขึน้ของแตละ
สภาวการณ แตพอที่จะกําหนดความนาจะเปนของแตละสภาวการณไดโดยพิจารณาในเชิงจิตพิสัย
หรืออาศัยขอมลูจากการทดลองที่ทํามาแลว หรือาศัยขอสนเทศจากตวัอยาง 
 
 3.  การตัดสินใจภายใตความเสี่ยง (decision making under risk) เปนการตัดสินใจที่
นอกจากผูทําการตัดสินใจจะทราบวามีสภาวการณเกีย่วของกับปญหาทีก่ําลังตัดสินใจเกิดขึ้นบาง
แลวยังทราบถงึความนาจะเปนที่จะเกิดขึน้ของสภาวการณดวย การปญหาการทําการตัดสินใจ
ภายใตสภาวการณที่ไมแนนอนกับปญหาการทําการตัดสินใจภายใตความเสี่ยงนั้น จะเปนวา การ
ทําการตัดสินใจภายใตสภาวการณที่ไมแนนอน ในสวนของการของการตดัสินใจทางเลือกที่ดีที่สุด
หรือเหมาะสมที่สุด โดยใชความนาจะเปนของการเกิดแตละสภาวการณเขามาประกอบการ
พิจารณาตดัสินใจดวย จะคลายกับการทําการตัดสินใจภายใตความเสี่ยง 
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 จากการรวบรวมแนวคิดและเอกสารที่เกีย่วของกับการตดัสินใจขางตน ผูวิจัยพอจะสรุป
ไดวา การคิดและการตัดสินใจ จะเกิดขึ้นเมือ่มนุษยเกิดปญหา ซ่ึงการคิดและการตัดสินใจนัน้เปน
กระบวนการทางสมองที่มีความเชื่อมโยงกนั เปนไปอยางมีขั้นมีตอน โดยอาศัยปจจยัตาง ๆ เขามา
ใชในการคิดและการตัดสินใจ ไมวาจะเปนเหตุผล แรงจูงใจ ประสบการณ รวมทั้งขอสนเทศตาง ๆ 
ท่ีเกี่ยวกับปญหาที่มนุษยตองการตัดสินใจ ซ่ึงอาจถูกหรือผิดก็ได 
 
 สําหรับงานวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใหความหมายของความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานวา 
คือ กระบวนการที่พนักงานใหในการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลขาวสารที่ไดรับ เพื่อใชในการ
ตัดสินใจ เกี่ยวกับความตองการและความรูสึกที่มีตอการโยกยายสถานที่ทํางาน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูในประเทศไทย 

 
ภัทรา  หิรัญรัตนพงษ (2542) ไดศึกษาการรับรูคุณภาพชวีิตการทํางานกับความผูกพนัตอ

องคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาทั้งคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้งในสวนของความเปนจริงและความคาดหวัง จะสงผลทางบวกตอความผูกพนัตอองคการ
ของพนักงาน และยังพบวาพนักงานมีคณุภาพการทํางานที่คาดหวังและเปนจริงไมแตกตางกัน แต
สวนที่แตกตางนั้นกย็ังสงผลตอความผูกพนัดวยเชนเดยีวกัน ปจจยัสวนบุคคลสงผลใหการรับรู
คุณภาพชวีิตและความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 

 
พรศรี  อภิชลติ (2543) ไดทําการศึกษา การเปดรับสื่อ ความรู ความเชือ่อํานาจควบคมุ

ตนเองกับพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานปฏิบัตกิาร พบวา พนกังานปฏิบัติการมีการ
เปดรับสื่อและความรูเร่ืองความปลอดภัยในระดับปานกลาง และมีความเชื่ออํานาจควบคมตนเอง
และพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับสูง การเปดรับสื่อและความรูเร่ืองความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธทางลบและทางบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยโดยเรยีงลําดับพนักงาน
มีความเชื่ออํานาจควบคุมตนเองตางกันมพีฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานตางกัน 

 
แววรัตน  ชํานาญภักดี (2543) ไดศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตน

ดานการสื่อสาร ศึกษาเฉพาะกรณีวิทยากรฝกอบรมของธนาคารพาณิชย พบวาระดับการรับรูของ
วิทยากรอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบคุคลไมมีอิทธิพลตอการรับรูของวิทยากร เพศ อาย ุ



    37 

ระดับการศึกษา หลักสูตรการฝกอบรมและประสบการณการเปนวิทยากรไมมีอํานาจในการ
พยากรณ การรับรูความสามารถของตนดานการสื่อสารโดยรวม ระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรม
สามารถพยากรณการรับรูความสามารถของตนดานสื่อสารไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
นุสาสนี  จิตราภิรมย (2545) ไดศึกษา เร่ืองการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพนัตอ

องคการ ของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานอยู
ในระดบัปานกลาง สวนระดับของการรับรูวัฒนธรรมอยูในระดับต่ํา และในสวนของการรับรู
วัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะของการมุงเนนในระยะยาวและความเปนปจเจกนยิมสามารถใชใน
การการพยากรณความผูกพนัตอองคการในภาพรวมได สรุปวา การที่พนักงานมกีารรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะปจเจกนิยมที่ต่ํา เปนผลดีตอองคการ เพราะมันสามารถสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการที่สองคลองกับลักษณะงานและลักษณะองคการ 

 
เกรียงไกร  ชํานาญไพศาล (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติ การรับรูขาวสารและ

พฤติกรรมของผูบริโภคที่มีตอขาวมันไกเจมสในเขตกรงุเทพมหานคร พบวาผูบริโภคมีการรับรู
ขาวสารเกี่ยวกบัขาวมันไกเจมสผานสื่อวิทยุมากที่สุด โทรทัศน หนังสอืพิมพ นิตยสาร 
อินเตอรเน็ตและบุคคลแนะนําตามลําดับ และผูบริโภคมีระดับการรับรูในระดับปานกลาง 

 
สุปรียา  ช่ืนกลิ่น (2546) ไดทําการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการรับรูการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย     ในองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี
พนักงานของบริษัทสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง ของพนักงานประจํา ณ สํานักงานใหญ ซ่ึงได
ผานการฝกอบรมและพัฒนาของบริษัท ระหวางเดือนมกราคม 2544 – ธันวาคม 2545 จํานวน 256 
คน พบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีระดับของความผูกพันตอตอองคการอยู
ในระดบัสูง และเมื่อแยกเปนรายดานพบวา ดานความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง สวนดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองคการมี
ระดับของความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

 
ปนิดา  ทัพเวช (2547) ไดทําการศึกษาการรับรูขาวสาร และทัศนคติที่มตีอผลิตภัณฑเสริม

อาหารของผูบริโภค ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาระดับการรับรูขาวสารมีความสัมพันธกับ
ทัศนคติดานความรูสึกและพฤติกรรมการใชจายในการซือ้ผลิตภัณฑเสริมอาหาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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สุปรียา  คุปตาสา (2548) ไดทําการศึกษา การรับรูของพนักงานมีความสมัพันธกับ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของบริษัทผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ พบวา พนกังาน
มีระดับการรับรูในระดับดี มแีรงจูงใจในระดับมาก พนกังานที่มีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และ
ระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการทาํงานไมแตกตางกัน อยางมนียัทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีรายไดและระยะเวลาในการทาํงานตางกันมแีรงจูงใจในการทํางานตางกนั การรับรูมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการทาํงานและมีอยูในระดบัปานกลาง 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทาํงาน 
  
 รัชดาภรณ   เดนพงษพนัธ (2539) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลา
ทํางาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆ มีความสัมพันธกบัความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเพศ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ระดับการศึกษาและ
ประสบการณการเขารับการฝกอบรมไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจยัค้ําจนุและดานปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 วัฒนา  ศรีสม (2542) ไดทําการศึกษาแรงจงูใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด พบวา
ปจจัยสวนบุคคลที่ทําใหพนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน คือ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และระดบัเงินเดือน  อีกทั้งปจจยัสวนบุคคลยัง
สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในสวนที่เกีย่วกับเพศ ระดบัการศึกษา ซ่ึงทําใหความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกันอีกดวย   จากการศึกษาหาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการพบวา  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 ณัฐยา  ไพรสงบ (2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ศึกษาเฉพาะกรณี
โรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสถิติที่ระดับ .01 และพนักงานมีระดบัของแรงจูงใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
จิรประภา  สุดสาคร (2545) ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพนัตอองคการของขาราชการ

กรมธนารักษ พบวาโดยภาพรวมขาราชการกรมธนารักษ มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปาน
กลางคอนขางมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.58) ซ่ึงหมายความวา ขาราชการกรมธนารักษมคีวามสัมพันธ
อยางแนนแฟนตอองคการเกือบจะอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการสวนใหญ มี
ระยะเวลาการทํางานมานาน ทําใหเกิดความสนิทสนมคุนเคย รูจักกันทั่วทั้งองคการ มีความรูสึกวา
เปนพวกเดยีวกัน  

 
  ธีระศักดิ์  กุสลานนท (2545) ศึกษาการรับรูคุณภาพชวีิตในการทํางานกบัความผูกพันตอ
องคการของพนักงานฝายปฏบิัติการภาคพืน้ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับ
คุณภาพชวีิตในการทํางานกบัความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลไดแก 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ทีแ่ตกตางกันทําใหพนกังานมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนการรับรูคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ  
 

ศิวพร  เกื้อกูลเกียรติ (2545) ศึกษาความผกูพันตอองคการของพนักงานองคการ
ส่ือสารมวลชน แหงประเทศไทยในเรื่องปจจัยลักษณะงาน ปจจยัลักษณะองคการ ปจจัยลักษณะ
ประสบการณในการทํางาน และ เปรียบเทียบความผูกพนัตอองคการ โดยจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอ
เดือน และระดบัการปฏิบัติงาน พบวา  พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับที่สูงมาก ยกเวน
ดานลักษณะงานที่มีความผกูพันในระดบัปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกันมีผลทําใหพนกังาน
มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และในสวนของระดับการปฏบิัติงานเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย มีความผูกพันตอองคในดานลักษณะงาน
ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .05 
 

พงศกร  เหลาไพโรจน (2546) ไดศึกษาปจจัยที่ผลตอความผูกพันตอองคการ เฉพาะกรณี
พนักงานบรษิทั ซีเมนส จํากดั พบวา ปจจัยลักษณะสวนบคุคล ปจจยัลักษณะงาน ปจจยัลักษณะ
องคการ และปจจัยประสบการณในการทาํงาน ตางก็มีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคการ 
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วารี  ตรียุทธวฒันา (2547) ศึกษาถึงปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน กิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน ในดานตาง 5 ดานดวยกัน คือ 1. ความ
เชื่อมั่นตอเปาหมายและคานยิมขององคการ  2.  การปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคการ 3. 
ความภูมใิจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  4.  ความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ
ประโยชนขององคการ และ 5.  ความตองการคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ  ทําการเปรยีบเทียง
กับความผูกพนั ใน 4. ดานดวยการจําแนกตามระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, ระดับ
เงินเดือน และ สถานภาพการสมรส พบวา พนักงานมีความผูกพันมากในดานที ่1. คือ พนักงานมี
ความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และ ดานที่ 4.  พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ ในสวนของระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกันของพนักงานทํา
ใหพนกังานมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน และไมพบความแตกตางในดานระดับเงนิเดือน
และดานสถานภาพการสมรส ปจจยัลักษณะงานและปจจัยประสบการณในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ ที่ระดับนยัสําคัญที่ระดับ .01 

 
  นฤเบศร  สายพรหม (2548) ไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการของ
พนักงานในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 227 คน พบวาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนองคประกอบ พบวาพนกังานมีความ
ผูกพัน ตอองคการดานความรูสึกอยูในระดบัสูง สวนดานบรรทัดฐานและดานผลประโยชนอยูใน
ระดับปานกลาง 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความคิดและการตัดสินใจ 

 
สกาวรัตน  อินทุสมิธ (2543) การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ

ความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน กรณีศกึษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ระดับ
การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง ความตั้งใจทีจ่ะลาออก
พบวามีความสัมพันธกันในทางลบกับพฤติกรรมและทศันคติ 

 
ครรชิต  อินทรเมือง (2545) ไดทําการศึกษาความคิดเหน็ของพนักงานการรถไฟแหง

ประเทศไทย ตอ การปรับโครงสรางการรถไฟแหงประเทศไทย พบวาพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทย มีความคิดเหน็ตอการปรับโครงสรางอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามปจจัยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงนิเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส พบวา พนกังานการ
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รถไฟฯมีความคิดเห็นตอการปรับโครงสรางการรถไฟแหงประเทศไทย แตกตางกัน ปจจัยการรับรู
ขาวสารการปรับโครงสราง พบวา ไมมีความสัมพันธกับความคิดเหน็ของพนักงานการรถไฟแหง
ประเทศไทย ตอการปรับโครงสราง 

 
กานต  สินธวานนท (2547) ไดทําการศึกษาความคิดเปนของพนักงานตอการปรับ

โครงสรางองคการ กรณีศึกษา: บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จาํกัด พบวา พนักงานบริษัท
วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากดั สวนกลางมีความคิดเห็นตอการปรบัโครงสรางองคการโดย
รวมอยูในระดบัปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับเงินเดือน ระดับ
ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนวยที่สังกัด ที่แตกตางกันทําใหพนักงานบริษัทวิทยุ
การบินแหงประเทศไทย สวนกลางมีความคิดเห็นตอการปรับโครงสรางองคการแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ศุภวัฒน  รักษาพราหมณ (2547) ไดทําการศึกษาปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการใช

ขอมูลจากระบบสารสนเทศในการตัดสินใจ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีแหง
หนึ่ง พบวา พนักงานมีระดบัของการยอมรับระบบสารสนเทศและมีระดับของการรบัรูระบบ
สารสนเทศอยูในระดบัสูง และปจจัยสวนบุคคลยังสงผลตอความรับรูทําใหพนักงานแตละคนมี
การรับรูที่แตกตางกันในแตละสวน  และรูปแบบการตัดสินใจของพนกังานเปนแบบผสมผสาน  
สวนตัวแปรทีส่ามารถพยากรณไดดีที่สุด คือ การรับรูถึงประโยชนของระบบสารสนเทศ  
รองลงมาคือ รูปแบบการการคิด และลักษณะงานที่ทําตามลําดับ 

 
สุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพมี

ตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ พบวา 
พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพเห็นดวยในระดับมากตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการเมื่อ
เปรียบเทียบตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนง 
สถานภาพการสมรส พบวาพนักงานการทาอากาศยานกรงุเทพมีความคดิเห็นตอการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางไมแตกตางกัน เมือ่เปรียบเทียบกับระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา พนกังานการทาอากาศ
ยานกรุงเทพมคีวามคิดเหน็ตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางแตกตางกัน สวนปจจยัการรับรูขาวสาร
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงคางสรางองคการมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนกังานการทา
อากาศยานกรงุเทพในทางบวก 
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ขอบเขตการวจัิย 
 
ประชากร ที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้คือ พนักงานที่มีระดับตําแหนงหรือหนาที่ตาม

โครงสรางฝายผลิต ประกอบดวย พนักงานประจําฝายผลิต  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3 
พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 4 และพนกังานโรงงานผลิตยาสูบ 5 จํานวน 1,529 คน ยอด ณ วันที ่15 
สิงหาคม 2549 จากฝายทรัพยากรบุคคล โดยแบงไดดังนี ้
 

1.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3                จํานวน   377   คน   
2.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 4                จํานวน   432   คน  
3.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 5                จํานวน   720   คน 
  

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ตัวแปรตน  
            1.1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  

      1.1.1.  เพศ  
      1.1.2.  อายุ 
      1.1.3.  สถานภาพสมรส  

             1.1.4.  ระดับการศึกษา 
      1.1.5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
      1.1.6.  ระดับตําแหนงงาน 
      1.1.7.  ระดับเงินเดือน 

  1.2.  การรับรูขอมูลขาวสาร 
            1.3.  แรงจูงใจในการทํางาน        

2.  ตัวแปรตาม  
                     2.1.  ความผูกพนัตอองคการ  
                     2.2.  ความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                                  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานยาสูบตางกัน มีการรับรูขอมูลตางกัน 
 
 2.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานยาสูบตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน 
 
 3.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานยาสูบตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
 4.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานยาสูบตางกัน มีความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางานตางกัน 
 
 5.  การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนกังานโรงงานยาสูบ 
 
 6.  การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงงานยาสูบ 

ปจจัยสวนบุคคล 
   เพศ 
   อายุ 
   สถานภาพสมรส 
   ระดับการศึกษา 
   ระยะเวลาในการทํางาน 
   ระดับตําแหนงงาน 
  ระดับเงินเดือน 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 

ความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน 

การรับรูขอมูลขาวสาร 
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 7.  การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกับความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 
 8.  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกบัความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 
 9.  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกบัความคิด 
ที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 
 10.  ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกับความคิด 
ที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
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บทที่ 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (descriptive analysis) โดยมุงเพือ่ศึกษาการรับรู
ขอมูลขาวสาร  แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน ของพนักงานโรงงานยาสูบ ฝายผลิต โดยผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร ที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้คือ พนักงานที่มตีาํแหนงหรือหนาที่ตามโครงสราง
ฝายผลิต ประกอบดวย พนักงานประจําฝายผลิต พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3 พนักงาน
โรงงานผลิตยาสูบ 4 และพนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 5 จํานวน 1,529 คน  ยอด ณ วันที่ 15 
สิงหาคม 2549 จากฝายทรัพยากรบุคคล โดยแบงไดดังนี ้

 
1.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 3                จํานวน   377   คน   
2.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 4                จํานวน   432   คน  
3.  พนักงานโรงงานผลิตยาสูบ 5                จํานวน   720   คน  
 

 โดยทําการคิดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนประชากร โดยใชสูตรการ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีของ Yamane' (1970 อางใน บุญธรรม  กิจปรีดาบรสุิทธิ์, 2540) 
ดังนี ้
 

 สูตร  n =               N                                                                  
                                                                       1 +  Ne2 

 n     แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N    แทน   ขนาดของประชากร  

           e     แทน   ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  
 
 การหาขนาดของกลุมตัวอยาง (sample size) จากจํานวนประชากร 1,529 คน โดยยอมรบั
ใหเกิดความคลาดเคลื่อนไดไมเกินรอยละ 5 เมื่อแทนคาลงในสูตรจะไดผลลัพธ ดังนี ้   
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                       n    =                            1,529                                                                     
                                                    1 + 1,529 (0.052) 
 
                       n     =                        317       คน 
 

การคัดเลือกกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน
(multi-stage sampling) ใชวธีิการสุมหลาย ๆ แบบ เร่ิมจากการสุมอยางงาย (simple random 
sampling) เปนการสุมเบื้องตนเพื่อกําหนดฝายที่จะใชเปนกลุมประชากรของการวจิัย เมื่อไดฝายที่
จะใชเปนกลุมประชากรแลว  จึงทําการสุมตัวอยางแบบแบงขั้น (stratified random sampling)
เนื่องจากฝายที่ไดเปนกลุมประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือฝายผลิตซึ่งมีสวนของหนวยงานยอย
ที่เหมือนกนักลาวคือ ภายในโรงงานผลิตยาสูบ 3, 4 และ 5 ประกอบดวย  กองธุรการ กองการใบยา 
กองการมวนและบรรจุ และกองซอมบํารุง หลังจากนัน้กท็ําการสุมอยางงายจากกองภายในฝาย
ผลิตที่ไดเปนกลุมประชากรอีกครั้ง 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
แบบสอบถามที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 5 สวน 
 
สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
 เปนขอคําถามเกี่ยวกับขอมลูปจจัยสวนบุคคล  โดยมีคําถามเปนแบบเลอืกตอบและกรอก
ขอมูลลงในชองวางที่กําหนด ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับตําแหนงงาน  ระดับเงินเดือน และแหลงทีม่าของขอมูล
ขาวสารที่เกี่ยวกับการโยกยายโรงงานผลิตแหงใหม 
 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับการรบัรูขอมูลขาวสาร 
 
 เปนขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกบัการโยกยายโรงงานผลิตแหงใหม 
โดยใชแนวคิดทั่ว ๆ ไป เกี่ยวกับการรับรู มาสรุปเปนขอบขายของเนื้อหาที่จะใชในการสราง
แบบสอบถาม ลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 
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5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด   ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ ซ่ึงเปน
ขอความเชิงบวก (positive) ทั้งหมด 7 ขอ 
 

สวนท่ี 3  แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับแรงจงูใจในการทํางาน 
 
 เปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยอาศยัทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick 
Herzberg (1959 อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, 2526) และรายงานการวจิัย รวมถึงบทความที่เกี่ยวของ 
ประกอบดวยขอคําถามที่ใชวัดแรงจูงใจในการทํางาน 2 ดาน คือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัย
จูงใจ (motivator factor) 5 ดาน จํานวน 15 ขอ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
(hygiene factor) 5 ดาน จํานวน 18 ขอ รวม 33 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ
คา (rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็น
ดวยนอยที่สุด 
 
 ขอคําถามที่ใชวัดแรงจูงใจในการทํางานดานปจจยัจูงใจ (motivator factor) มี 5 ดาน 
ประกอบดวย 
  
 1.  ผลสําเร็จในการทํางาน (achievement)        

2.  การยอมรับในผลงานที่สําเร็จนั้น (recognition)    
3.  การทํางานดวยตนเองอยางอิสระ (work it self)    
4.  ความรับผิดชอบ (responsibility)       
5.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน (growth or advancement)  
 
ขอคําถามที่ใชวัดแรงจูงใจในการทํางานดานปจจยัรักษา (hygiene factor) มี 5 ดาน 

ประกอบดวย 
 
1.  นโยบายและการบริหาร (company policy & administration)                                                                      
2.  การบังคับบัญชา (supervision)                        
3.  สภาพการทํางาน (working condition)                       
4.  เงนิเดือน (salary)              
5.  ความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน (interpersonal relationships) 
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สวนท่ี 4  แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
ขอคําถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ โดยอาศัยทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ 

Allen และ Meyer (1993) รวมกับรายงานการวิจัยทีเ่กี่ยวของ ประกอบดวยขอคําถามทีใ่ชวัดความ
ผูกพันตอองคการใน 3 ดาน ไดแก 

 
1. ดานความรูสึก จํานวน 7 ขอ    
2. ดานความตอเนื่อง จํานวน 7 ขอ  
3. ดานมาตรฐานสังคม จํานวน 7 ขอ 
  
ขอคําถามทั้งหมดจํานวน 21 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็น
ดวยนอยที่สุด  
   

สวนท่ี 5  แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางาน 
 
 เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เองโดยอาศยัแนวคดิเกีย่วกบัความคิด  และแนวคิดเกี่ยวกับ
การตัดสินใจ  โดยการสรุปจากแนวคิดหลายแนวคิด รวมกับเอกสารทางวิชาการ 
ตาง ๆ  ซ่ึงลักษณะขอคําถามที่สรางขึ้น เพื่อวัดวากลุมตัวอยางมแีนวคิดอยางไรในการโยกยาย
สถานที่ทํางาน โดยสรางขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ คือ เห็น
ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 12 ขอ 
 
    การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
 1.  การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยนําแบบสอบถามฉบับราง
ไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและ
นํามาปรับปรุงแกไข 
 
 2.  การทดลองใชแบบสอบถาม (try out) โดยทดลองใชกบัพนักงานกองการมวนและ
บรรจุ โรงงานผลิตยาสูบ 4 จํานวน 30 คน 
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 3.  นําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมัน่ (reliability) ของแบบสอบถามเพื่อคํานวณหา
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีรายละเอียด
ดังตอไปนี ้
 

     1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายโรงงานผลิต มีคาความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .9063 

 
     2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 

.9326 
  
      3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ เทากับ 
.9552 
 
       4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดในการโยกยายสถานทํางาน มีคาความเชื่อมั่นทัง้
ฉบับ เทากับ .8545 
  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1.  ทําหนังสือขออนุญาตในการดําเนนิการเก็บขอมูล จากภาควิชาจติวิทยา คณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ถึงผูอํานวยการโรงงานยาสูบ 

 
2.  เมื่อไดรับอนุญาตแลวผูวจิัยจึงดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยไดประสานงานกบั

เจาหนาทีก่องธุรการภายในโรงงานผลิตยาสูบ 3, 4 และ โรงงานผลิตยาสูบ 5 พรอมทั้งชี้แจงวิธีการ
ตอบแบบสอบถาม โดยเจาหนาที่กองธุรการของโรงงานผลิตทั้ง 3 เปนผูแจกแบบสอบถาม ใช
ระยะเวลาในการดําเนินการ 8 สัปดาห คือ ตั้งแตวนัที ่1 สิงหาคม – 15 ตุลาคม 2549 

 
3.  จากจํานวนแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด 400 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 

จํานวน 380 ชุด ดําเนนิการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมด คัดเลือก
แบบสอบถามเฉพาะที่ตอบครบ สมบูรณ ไดจํานวน 360 ชุด โดยที่กลุมตัวอยางที่ไดจากการ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีของ Yamane' พบวากลุมตัวอยางขนาดต่ําสุดที่ความคลาดเคลื่อน 



    50 

.05 คือ จํานวน 317  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงใชกลุมตัวอยางที่สมบูรณจํานวน 360 คน ซ่ึงเปน
กลุมตัวอยางทีม่ีขนาดใหญกวากลุมตัวอยางที่คํานวณได เพื่อเพิ่มความเชื่อมั่นของกลุมตัวอยาง 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ 
 
การตรวจวัดและการใหคะแนน 
 

1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถี่ของขอมูลและหาคารอยละ แยกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางาน ระดับเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน สวนในเรื่องของแหลงที่มาของขอมูลขาวสารจะ
นําไปใชในการวิจารณเทานัน้ 
 
 2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน 
ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก โดยมีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด ซ่ึงมีระดับคะแนนดังนี ้
 
      มากที่สุด        =         5   คะแนน 
      มาก         =         4   คะแนน 
      ปานกลาง        =         3   คะแนน 
      นอย         =         2   คะแนน 
      นอยที่สุด        =         1   คะแนน 
 
 3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผกูพันตอองคการ และความคดิใน
การโยกยายสถานที่ทํางาน มีทั้งขอคําถามที่ทางบวก และ ขอคําถามทางลบ โดยมีคําตอบให
เลือกตอบ 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และ เห็น
ดวยนอยที่สุด ซ่ึงมีระดับคะแนนดังนี ้
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               ขอคําถามเชิงบวก  
   เห็นดวยมากทีสุ่ด = 5   คะแนน 
   เห็นดวยมาก  = 4   คะแนน 
   เห็นดวยปานกลาง = 3   คะแนน 
   เห็นดวยนอย  = 2   คะแนน 
   เห็นดวยนอยที่สุด = 1   คะแนน  
 
      ขอคําถามเชิงลบ   
   เห็นดวยมากทีสุ่ด = 1   คะแนน 
   เห็นดวยมาก  = 2   คะแนน 
   เห็นดวยปานกลาง = 3   คะแนน 
   เห็นดวยนอย  = 4   คะแนน 
   เห็นดวยนอยที่สุด = 5   คะแนน  
 
 เกณฑการวิเคราะหคะแนน 
 
 1.  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป จํานวน 7 ขอ ผูวิจัยไดนํามาแจกแจงความถี่และ 
หาคารอยละ โดยแยกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
ระดับตําแหนงงาน และระดบัเงินเดือน  
 

2.  แบบสอบถาม เกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายโรงงาน ผูวิจยัไดนํา
คะแนนของกลุมตัวอยางมาหาคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน แลวกําหนดระดับคาเฉลี่ยการ
รับรูออกเปน 3 ระดับ และพจิารณาคาพิสัย ดังนี ้(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545:12) 

 

  
ภาคชั้นจํานวนอันตร

ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ     ชั้นองอันตรภาคความกวางข =  

  
คะแนนรวมสงูสุดของทั้งฉบับเทากับ             35   คะแนน 
คะแนนรวมต่าํสุดของฉบับเทากับ                 7   คะแนน 
ความกวางของอันตรภาคชัน้เทากับ              9.33   คะแนน 
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นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 
    คะแนนเฉลี่ย                                       หมายถึง 
   7.00-16.33                        มีการรับรูขอมูลขาวสารอยูในระดับต่ํา  
   16.34-25.66            มีการรับรูขอมูลขาวสารอยูในระดับปานกลาง               

               25.67-35.00                  มีการรับรูขอมูลขาวสารอยูในระดับสูง 
 
3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจยัไดนําคะแนนแรงจูงใจในการ

ทํางานของกลุมตัวอยางมาหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจใน การทํางาน 
แลวกําหนดระดับคาเฉลี่ยแบงแรงจงูใจในการทํางานออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย ดังนี ้
(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545:12) 

 

ภาคชั้นจํานวนอันตร
ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ     ชั้นองอันตรภาคความกวางข =  

 
คะแนนรวมสงูสุดของทั้งฉบับเทากับ         165   คะแนน 
คะแนนรวมต่าํสุดของทั้งฉบับเทากับ              33   คะแนน 
ความกวางของอันตรภาคชัน้เทากับ                   44   คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คะแนนเฉลี่ย                                      หมายถึง 
     33.00-77.00                   มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา  

77.01-121.00                มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
121.01-165.00               มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง     
                                       

4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดนําคะแนนความผกูพันตอ
องคการของกลุมตัวอยางมาหาคาเฉลี่ย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของความผูกพนัตอองคการ 
แลวกําหนดระดับคาเฉลี่ยแบงแรงจูงใจในการทํางานออกเปน 3 ระดับ โดยใชสูตรดงัตอไปนี้        
(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545:12) 
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ภาคชั้นจํานวนอันตร
ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ     ชั้นองอันตรภาคความกวางข =  

 
คะแนนรวมสงูสุดของทั้งฉบับเทากับ       105   คะแนน 
คะแนนรวมต่าํสุดของทั้งฉบับเทากับ           21    คะแนน 
ความกวางของอันตรภาคชัน้เทากับ     28    คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คะแนนเฉลี่ย              หมายถึง 
21.00-49.00                   มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา  
49.01-77.00                   มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง  
77.01-105.00      มีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง 
                                                   

          5.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางาน ผูวิจัยไดนําคะแนนความคดิ
ในการโยกยายสถานที่ทํางาน ของกลุมตัวอยางมาหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของ
ความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางาน แลวกําหนดระดบัคาเฉลี่ยแบงความคิดในการโยกยาย
สถานที่ทํางาน ออกเปน 3 ระดับ โดยใชสูตรดังตอไปนี้ (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545:12) 

 

ภาคชั้นจํานวนอันตร
ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ     ชั้นองอันตรภาคความกวางข =  

 
คะแนนรวมสงูสุดของทั้งฉบับเทากับ      60  คะแนน           
คะแนนรวมต่าํสุดของทั้งฉบับเทากับ      12  คะแนน 
ความกวางของอันตรภาคชัน้เทากับ                  16  คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 
คะแนนเฉลี่ย                              หมายถึง 
12.00-28.00      มีความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางานอยูในระดับต่ํา  

              28.01-44.00      มีความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง     
 44.01-60.00      มีความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางานอยูในระดับสูง 



    54 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อการวิเคราะหและ

บรรยายถึงลักษณะของขอมูลที่เก็บรวบรวม 
 
2.  Pearson’s product moment correlation ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่

เปนอิสระตอกนั 
 
3.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
4.  คา F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้น

ไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และใช  Scheffe' วิเคราะห
ความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  

 
สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 n = จํานวนกลุมตวัอยาง 
 p = ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 r = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
           x  = คาเฉลี่ย 

S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t = คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยสองกลุม 
F = คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
* = นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การรับรูขอมูลขาวสาร 
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน กรณีศกึษา
พนักงานโรงงานยาสูบ โดยผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตาง ๆ และนําเสนอผล
การวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 

ตอนที ่1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการทํางาน ระดบัตําแหนงงาน และระดับเงินเดือน 
 

ตอนที ่2  ขอมูลการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทาํงาน ความผูกพันตอองคการ
และความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน  
 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    56 

ตอนที ่1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคล  
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                                           (n = 360) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

เพศ    
 ชาย 183 50.8 
 หญิง 177 49.2 
อายุ    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป 126 35.0 
 36-44 ป 120 33.3 
 45 ป ขึ้นไป 114 31.7 
 x  = 39.930 ป S.D. = 9.418   
สถานภาพสมรส    
 โสด 145 40.3 
 สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 215 59.7 
ระดับการศึกษา    
 ต่ํากวาปริญญาตรี 171 47.5 
 ปริญญาตรีขึ้นไป 189 52.5 
ระยะเวลาในการทํางาน    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป 118 32.8 
 10-17 ป 119 33.0 
 ตั้งแต 18 ป ขึ้นไป 123 34.2 
 x  = 14.075 ป  S.D. = 9.631   
ระดับตําแหนงงาน   
 พนักงานรายชัว่โมง 1 - 3 145 40.3 
 พนักงานรายชัว่โมง 4-10 136 37.8 
 พนักงานรายเดือน 79 21.9 

 



    57 

ตารางที่ 1 (ตอ)   
  (n = 360) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ระดับเงินเดือน    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 9,800 บาท 114 31.7 
 9,801-19,990 บาท 117 32.5 
 ตั้งแต 19,991 บาท ขึ้นไป 129 35.8 
 x  = 19,321.994 บาท  

S.D. = 14,220.804 
  

  

 
 จากตารางที ่1 พบวา พนักงานมีจํานวนเพศชาย และเพศหญิง จํานวนใกลเคียงกัน คือ มี
เพศชาย  จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 50.8 เพศหญิง จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 49.2 มีอายุ
ต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อายุระหวาง 36-44 ป จํานวน 120 คน 
คิดเปนรอยละ 33.3 อายุ 45 ป ขึ้นไป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 31.7 มีสถานภาพสมรสโสด 
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 40.3 สถานภาพสมรส สมรส/หยา/แยกกนัอยู/หมาย จํานวน 215 
คน คิดเปนรอยละ 59.7  มีระดับการศกึษาสวนใหญในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จํานวน 189 
คน คิดเปนรอยละ 52.5  ระดับการศึกษาระดับต่ํากวาปรญิญาตรีขึ้น  จํานวน 171  คน คิดเปนรอย
ละ 47.5  มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 32.8 
ระยะเวลาในการทํางานระหวาง 10-17 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 33.0 ระยะเวลาในการ
ทํางานตั้งแต 18 ป ขึ้นไป จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 34.2 
  
 ตําแหนงงานสวนใหญเปนพนักงานรายชัว่โมง ประกอบดวย พนักงานรายชั่วโมง 1-3  
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 40.3  พนักงานรายชั่วโมง 4-10 จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 37.8  
และพนกังานรายเดือน จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 21.9  มีระดับเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
9,800 บาท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 31.7 ระดับเงนิเดือนระหวาง 9,801-19,990 บาท จํานวน 
117 คน คิดเปนรอยละ 32.5  ระดับเงินเดือนระหวาง 19,991 บาท ขึ้นไป จํานวน 129  คน คิดเปน 
รอยละ 35.8  
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ตอนที ่2  ขอมูลการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และ
ความคิดท่ีจะโยกยายสถานที่ทํางาน 
  
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของคะแนนการรับรูขอมูลขาวสาร 
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน  
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
การรับรูขอมูลขาวสาร 16.917 4.496 ปานกลาง 
แรงจูงใจในการทํางาน 109.517 13.109 ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคการ 76.441 10.716 ปานกลาง 
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 37.364 5.853 ปานกลาง 

 
 จากตารางที ่2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการรับรูขอมูล
ขาวสาร พบวากลุมตัวอยาง มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 16.917 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนักงาน
โรงงานยาสูบ มีการรับรูขอมูลขาวสารในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการทํางาน
เทากับ 109.517 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนักงานโรงงานยาสูบมีแรงจงูใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการเทากับ 76.441 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวา
พนักงานโรงงานยาสูบมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และคะแนนเฉลี่ยของ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานเทากัน 37.364 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานโรงงาน
ยาสูบความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 
ตอนที ่3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  
 สมมติฐานที ่1  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มกีารรับรูขอมูลตางกัน  
 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามเพศ                      
       

เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 183 16.852 4.319 -.275 .783 
หญิง 177 16.983 4.683   
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จากตารางที ่3 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามเพศ ไมพบวาพนกังานที่มี
เพศตางกัน มีการรับรูขอมูลขาวสารตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 148 16.703 4.346 -.738 .461 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 215 17.060 4.598   

 
จากตารางที ่4 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีการรับรูขอมูลขาวสารตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
ตารางที่ 5  เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาปริญญาตรี 171 17.128 4.291 .851 .396 
ปริญญาตรีขึ้นไป 189 16.724 4.676   

 
จากตารางที ่5 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับการศึกษา ไมพบวา

พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีการรบัรูขอมูลตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
  
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน n x  S.D. F p 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 145 16.365 4.706 4.566* .011 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 136 16.750 3.875   
พนักงานรายเดือน 79 18.215 4.882   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที ่6 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมกีารรับรูขอมูลขาวสารตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

 
ตารางที่ 7   เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับตําแหนงงานรายคู 
 

ระดับตําแหนงงาน  x  ระดับตําแหนงงาน 
   (1) (2) (3) 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 (1) 16.365 -  * 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 (2) 16.750  -  
พนักงานรายเดือน (3) 18.215   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที ่7 เปรียบเทียบการรับรูขอมูลขาวสารจําแนกตามระดับตําแหนงงานตางรายคู 

พบวา พนกังานรายชั่วโมง 1-3 มีการรับรูขอมูลแตกตางกบัพนักงานรายเดือน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 8   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสาร กับอาย ุระยะเวลาในการทํางาน        

ระดับเงินเดือน  
 

การรับรูขอมูลขาวสาร ตัวแปร 
r p 

อายุ .154* .003 
ระยะเวลาในการทํางาน .176* .001 
ระดับเงินเดือน .167* .002 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

จากตารางที ่8 แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับอาย ุระยะเวลาในการ
ทํางาน ระดับเงินเดือน พบวาการรับรูขอมูลขาวสารกับ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และระดับ
เงินเดือน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
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           สมมติฐานที ่2  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มแีรงจูงใจในการทํางานตางกนั 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 183 111.530 13.077 2.996* .003 
หญิง 177 107.435 12.850   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่9 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามเพศ พบวาพนักงานที่มเีพศ
ตางกันมีแรงจงูใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 145 109.834 12.217 .337 .706 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 215 109.302 13.701   

 
จากตารางที ่10 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการทาํงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  

ตารางที่ 11  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาปริญญาตรี 171 109.047 13.102  -.646 .518 
ปริญญาตรีขึ้นไป 189 109.942 13.136   

 
จากตารางที ่11  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา ไมพบวา

พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีแรงจงูใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 12  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
        
ระดับตําแหนงงาน n x  S.D. F p 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 145 105.944 13.201 11.306* .000 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 136 110.676 12.041   
พนักงานรายเดือน 79 114.075 13.083   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที ่12 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงานพบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมแีรงจูงใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ตารางที่ 13  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงานรายคู 
 

ระดับตําแหนงงาน  x  ระดับตําแหนงงาน 
   (1) (2) (3) 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 (1) 105.944 - * * 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 (2) 110.676  -  
พนักงานรายเดือน (3) 114.075   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที ่13 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงานตางกัน
รายคู พบวา พนักงานรายชัว่โมง 1-3 กับพนักงานรายชัว่โมง 4-10 และพนักงานรายชัว่โมง 1-3 กับ
พนักงานรายเดือนมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางจาก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 14   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับอาย ุระยะเวลาในการทํางาน  
                     ระดับเงนิเดือน     
                   

แรงจูงใจในการทํางาน ตัวแปร 
r p 

อายุ .110* .037 
ระยะเวลาในการทํางาน .081 .125 
ระดับเงินเดือน .093 .077 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่14 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับอายุ ระยะเวลาใน
การทํางาน ระดับเงินเดือน พบวาแรงจูงใจในการทํางานกับอายุมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ. 05 ระยะเวลาในการทํางานและระดับเงนิเดือนพบวาไมมีความสัมพนัธกับ
แรงจูงใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 สมมติฐานที ่3  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 15  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามเพศ 
 

เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 183 77.071 10.357 1.134 .258 
หญิง 177 75.791 10.066   

 
 จากตารางที ่15 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามเพศ ไมพบวาพนักงานที่มี
เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 16  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 145 75.220 10.270 -1.781 .076 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 215 77.265 10.953   
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 จากตารางที ่16 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาปริญญาตรี 171 77.948 10.760 2.555*  .011 
ปริญญาตรีขึ้นไป 189 75.080 10.519   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที ่17 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
  
ตารางที่ 18  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
         

ระดับตําแหนงงาน n x  S.D. F p 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 145 74.227 11.125 6.773* .001 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 136 78.860 10.563   
พนักงานรายเดือน 79 76.341 9.359   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่18 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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ตารางที่ 19  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับตําแหนงงานรายคู 
 

ระดับตําแหนงงาน  x  ระดับตําแหนงงาน 
   (1) (2) (3) 

พนักงานรายชัว่โมง1-3 (1) 74.227 - *  
พนักงานรายชัว่โมง4-10 (2) 78.860  -  
พนักงานรายเดือน (3) 76.341   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที ่19 พนักงานที่มรีะดับตําแหนงงานเปนพนักงานรายชั่วโมง 1-3 มีความผกูพัน
ตอองคการแตกตางจากพนักงานรายชั่วโมง 4-10 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการกบั อายุ ระยะเวลาใน   
       การทํางาน และระดับเงินเดือน 
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
 r p 

อายุ .246* .000 
ระยะเวลาในการทํางาน .241* .000 
ระดับเงินเดือน .074 .160 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่20 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับอายุ ระยะเวลาใน
การทํางาน และระดับเงินเดือน พบวาอายุ ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ระดับเงนิเดือนไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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  สมมติฐานที ่4  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มคีวามคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 21  เปรียบเทียบความความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 183 38.393 5.395 3.445* .001 
หญิง 177 36.300 6.126   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่21 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานจําแนกตามเพศพบวา
พนักงานที่มเีพศตางกันมีความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
  
ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 145 38.572 4.836 3.432* .001 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 215 36.549 6.330   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่22 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานจําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติระดับ .05 
 
ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาปริญญาตรี 171 36.538 6.173 -2.551* .011 
ปริญญาตรีขึ้นไป 189 38.111 5.456   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที ่23 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานจําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 
 
ตารางที่ 24  เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
         

ระดับตําแหนงงาน n x  S.D. F p 
พนักงานรายชัว่โมง1-3 145 36.882 5.675 1.258 .286 
พนักงานรายชัว่โมง4-10 136 37.404 6.344   
พนักงานรายเดือน 79 38.177 5.234   

  
จากตารางที ่24 เปรียบเทียบความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานจําแนกตามระดับตําแหนง

งาน ไมพบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
  
ตารางที่ 25  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานกับอายุ 
        ระยะเวลาในการทํางานและระดับเงินเดือน  
 

ตัวแปร ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
 r p 

อายุ -.102 .052 
ระยะเวลาในการทํางาน -.116* .044 
ระดับเงินเดือน .037 .479 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่25 แสดงความสัมพันธระหวางความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานกับอายุ
ระยะเวลาในการทํางาน และระดับเงินเดือน พบวาความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 อายุและระดับ
เงินเดือนไมพบวามีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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 สมมติฐานที ่5  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  
ตารางที่ 26  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสารกับแรงจูงใจในการทํางาน 
   

ตัวแปร แรงจูงใจในการทํางาน 
 r p 

การรับรูขอมูลขาวสาร .401* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่26 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารและแรงจูงใจในการ
ทํางาน พบวาการรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานที ่6  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางที่ 27  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสารกับความผกูพันตอองคการ 
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองค 
 r p 
การรับรูขอมูลขาวสาร .141* .007 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่27 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับความผูกพันตอ
องคการ พบวา การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที ่7  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน 
 
ตารางที่ 28  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูขอมูลขาวสารกับความคิดที่จะโยกยายสถานที ่   

ทํางาน 
 

ตัวแปร ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
 r p 
การรับรูขอมูลขาวสาร                                                     -.008   .884 

 
 จากตารางที ่28 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสารกับความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานพบวา การรับรูขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับความคิดทีจ่ะโยกยาย
สถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที ่8  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางที่ 29  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานกบัความผูกพันตอองคการ 
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
 r p 

แรงจูงใจในการทํางาน .530* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่29 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05 
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สมมติฐานที ่9  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน 
 
ตารางที่ 30   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานกบัความคิดที่จะโยกยาย                                     
                     สถานที่ทํางาน 
 

ตัวแปร ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
 r p 
แรงจูงใจในการทํางาน                    .244* .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่30 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยาย
สถานที่ทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 
 

สมมติฐานที ่10  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน 
 
ตารางที่ 31   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการกบัความคิดที่จะโยกยาย              
                     สถานที่ทํางาน 
 

ตัวแปร ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
 r p 
ความผูกพันตอองคการ                .334* .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
 จากตารางที ่31 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางาน พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยาย
สถานที่ทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 
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ตารางที่ 32  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานทางการวิจัย เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการรับรูขอมูล

ขาวสารตางกนั 
  

   - เพศ   
   - อาย ุ   
   - สถานภาพสมรส   
   - ระดับการศึกษา   
   - ระยะเวลาในการทํางาน   
   - ระดับตําแหนงงาน   

   - ระดับเงนิเดอืน   
สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีแรงจูงใจในการ

ทํางานตางกัน 
  

   - เพศ   
   - อาย ุ   
   - สถานภาพสมรส   
   - ระดับการศึกษา   
   - ระยะเวลาในการทํางาน   
   - ระดับตําแหนงงาน   
   - ระดับเงนิเดอืน   
สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอ

องคการตางกนั 
  

   - เพศ   
   - อาย ุ   
   - สถานภาพสมรส   
   - ระดับการศึกษา   
   - ระยะเวลาในการทํางาน   



    72 

ตารางที่ 32 (ตอ)    

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
   - ระดับตําแหนงงาน   
   - ระดับเงนิเดอืน   
สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความคิดที่จะ

โยกยายสถานที่ทํางานตางกนั 
  

   - เพศ   
   - อาย ุ   
   - สถานภาพสมรส   
   - ระดับการศึกษา   
   - ระยะเวลาในการทํางาน   
   - ระดับตําแหนงงาน   
   - ระดับเงนิเดอืน   
สมมติฐานที่ 5 การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน  
 

 
 

สมมติฐานที่ 6 การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

 
 

 

สมมติฐานที่ 7 การรับรูขอมูลขาวสารความสัมพันธกับ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 

  
 

สมมติฐานที่ 8 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

 
 

 

สมมติฐานที่ 9 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 

 
 

 

สมมติฐานที่ 10 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 
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 ขอวิจารณ 
 
 จากการวิจัยเร่ืองการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน  แรงจูงใจใน
การทํางาน ความผูกพันตอองคการและความคิดในการโดยยายสถานทีท่ํางาน กรณีศกึษาพนกังาน
โรงงานยาสูบ  โดยกลุมตัวอยาง เปนพนักงานฝายผลิต จํานวน 360 คน เมื่อจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ปรากฏวา มีพนักงานทั้งเพศชาย และเพศหญิงในจาํนวนทีใ่กลเคยีงกันคือ เพศชาย จํานวน 
183 คน คิดเปนรอยละ 50.8 และเพศหญิง จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 49.2  สําหรับอายุของ
กลุมตัวอยางในแตละกลุมใกลเคียงกันคือ อายุเทากับหรือต่ํากวา 35 ป จํานวน 126 คน  คิดเปนรอย
ละ 35.0  อาย3ุ6–44 ป จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 33.3  และอายุตั้งแต 45 ป ขึ้นไปจํานวน 114  
คน คิดเปนรอยละ 31.7  สถานภาพของกลุมตัวอยาง เปนโสด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ  40.3 
และสมรส/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 59.7  ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง
คือ ต่ํากวาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 171 คน คิดเปนรอยละ 47.5  ระดับปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 
189  คน คิดเปนรอยละ 52.5  และมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ  9 ป จํานวน 118 คน 
คิดเปนรอยละ 32.8  ระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 10–17 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 33.0 
ระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 18 ป จํานวน 123  คิดเปนรอยละ 34.2  สําหรับตําแหนงงานของ
กลุมตัวอยางประกอบดวย พนักงานรายชัว่โมง 1-3  จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 40.3  พนักงาน
รายช่ัวโมง 4–10 จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 37.8  และเปนพนกังานรายเดือน จํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 21.9  ระดับเงนิเดือน คือ  ต่ําวาหรือเทากบั 9,800 บาท จํานวน 114  คน คิดเปนรอย
ละ 31.7  ตั้งแต 9,801–19,990 บาท จํานวน 117  คน คิดเปนรอยละ 32.5  ตั้งแต 19,991 ขึ้นไป 
จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ  35.8    
  
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานมคีะแนนเฉลี่ยของการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยาย
สถานทํางานเทากับ 16.917 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานสวนใหญมีการรับรูขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการโยกยายสถานทํางานในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการทํางาน
เทากับ 109.517 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานในระดบั 
ปานกลาง สําหรับคะแนนเฉลี่ยความผูกพันตอองคการเทากับ 76.441 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวา
พนักงานสวนใหญมีความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยของความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานเทากบั 37.363 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานสวนใหญมีความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานในระดับปานกลาง 
 
  เมื่อทําการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย ปรากฏดังนี ้ 
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สมมติฐานที ่1  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มกีารรับรูขอมูลตางกัน 
 
 จากการเปรยีบเทียบพบวาพนักงานเพศชายกับเพศหญิงมีการรับรูขอมูลขาวสารไมตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง 
มีความสนใจและเหตุจูงใจในการรับรูขอมูลขาวสารไมตางกัน  จึงทําใหพนักงานทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีการรับรูขอมูลขาวสารไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ แววรัตน ชํานาญภักดี 
(2543) ที่ทําการศึกษา ปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนดานการสื่อสาร เพศไมมี
อิทธิพลตอการรับรูความสามารถ  
 

จากการเปรยีบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา
พนักงานมกีารรับรูขอมูลขาวสารตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
อาจเปนเพราะพนักงานตางกค็วามสนใจและมีเหตจุูงใจในการรบัรูขอมูลขาวสารไมแตกตางกัน 
อีกทั้งขอมูลตางๆ ที่องคการเผยแพรแกพนกังานนั้นเปนขาวสารที่พนกังานทุกคนสามารถเขาถึง
ได ไมจํากัดวาพนักงานจะมสีถานภาพสมรสใด จึงทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการ
รับรูขอมูลขาวสารที่ไมแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวิจยัของ นุสาสนี  จิตราภิรมย (2545) ที่
ทําการศึกษา เร่ืองการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานใน
โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวาสถานภาพสมรสไมทําใหการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน  

 
จากการเปรยีบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับการศกึษา ไมพบวาพนักงาน

ที่มีระดับการศกึษาตางกนั มีการรับรูขอมูลขาวสารตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเพราะพนักงานมคีวามสนใจในและมีเหตุจูงใจเกี่ยวกบัการรบัรูขอมูล
ขาวสารไมตางกนั และพนักงานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารขององคการไดจากหลายชองทาง ทั้ง
จากเอกสารการประชาสัมพันธการสื่อสารระหวางบุคคล ส่ืออิเล็กทรอนิกสตาง ๆ  ทําใหพนักงาน
ที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีการรับรูขอมูลขาวสารไดอยางไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยั
ของ แววรัตน  ชํานาญภักดี (2543) ที่ทําการศึกษา ปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของ
ตนดานการสื่อสาร พบวาระดับการศกึษาไมมอิีทธิพลตอการรับรูความสามารถ  

 
จากการเปรยีบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับระดับตําแหนงงาน พบวา

พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกัน มีการรับรูขอมูลขาวสารตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานมคีวามสนใจและมีทัศนคติเกี่ยวกับการ
โยกยายสถานที่ทํางานแตกตางกัน อาจเพราะการการโยกยายสถานที่ทํางาน สงผลกระทบตอ



    75 

พนักงานในระดับที่แตกตางกัน เพราะระดบัตําแหนงงานที่แตกตางกันของพนักงาน ทําให
เปาหมายของพนักงานแตกตางกัน สงผลใหพนกังานทีม่ีระดับตําแหนงงานตางกนั มีการรับรู
ขอมูลขาวสารตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542) ที่ทําการศึกษาการ
รับรูคุณภาพชวีิตการทํางานกับความผูกพนัตอองคการ พบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําให
การรับรูคุณภาพชีวิตแตกตางกัน 

  
จากการเปรยีบเทียบการรับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับตําแหนงงานรายคูพบวา 

พนักงานรายชัว่โมง 1-3 มีการรับรูขอมูลขาวสาร แตกตางจากพนกังานรายเดือน อาจเพราะระดับ
ความรับผิดชอบและเปาหมายที่แตกตางกนั ทําใหพนักงานที่มีระดับตาํแหนงงานสูง มีความสนใจ
และรับรูขอมูลขาวสารมากกวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานต่ํากวา 

  
จากการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสาร กับ ปจจัยสวนบคุคล

อันไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ระดบัเงินเดือน  พบวา อายุ ระยะเวลาในการทาํงาน  ระดับ
เงินเดือน มีความสัมพันธกับการรับรูขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจ
เพราะพนกังานที่มีอายุตางกนั มีความสนใจและทัศนคตทิี่แตกตางกัน  ระยะเวลาในการทํางานที่
แตกตางกันของพนักงานก็มสีวนทาํใหการสะสมขอมูลที่เกี่ยวของกับการโยกยายสถานที่ทํางานที่
แตกตางกัน  สวนในเรื่องที่เกีย่วกับระดับเงนิเดือนทีแ่ตกตางกันของพนักงานนัน้อาจเปนสิ่งที่ทํา
ใหความคาดหวังและเหตุจูงใจเกี่ยวกบัการโยกยายสถานทีท่ํางานที่แตกตางกัน จึงทําใหพนักงานมี
การรับรูขอมูลขาวสารแตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ แววรัตน  ชํานาญภักดี (2543) ที่
ทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูวามสามารถของตนดานการสื่อสาร พบวา อายุ ไมมี
อิทธิพลตอการรับรูความสามารถ แตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ นุสาสนี  จิตราภิรมย (2545) ที่
ทําการศึกษา เร่ืองการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานใน
โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวาปจจัยสวนบุคคลไมทําใหการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 
 
สมมติฐานที ่2  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มแีรงจูงใจในการทํางานตางกนั 
 

จากการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามเพศ พบวาพนักงานเพศชายและ
เพศหญิงมีแรงจูงใจในการทาํงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน อาจเพราะพนักงานที่มี่เพศตางกันมีระดบัความรับผิดชอบในการทํางานและโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานทีแ่ตกตางกัน เนือ่งจากลักษณะของงานในสายปฏิบัติการนี ้เพศชายจะมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมากกวาเพศหญิง อีกทั้งระดับของความรับผิดชอบในงานที่สูง
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กวาเพศหญิง เปนสวนที่ทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ วฒันา  ศรีสม (2542) ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสงเสรมิการขายสินคาอุปโภคบริโภคพบวา เพศทีต่างกันของพนักงานทําให
แรงจูงใจในการทํางานตางกนั แตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ   เดนพงศพนัธุ (2539) 
ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทาํงานกับความผูกพันตอองคการ 
พบวาเพศไมทาํใหแรงจูงใจในการทํางานตางกัน 

 
  จากการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
ไมพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนกังานไมวาจะมีสถานภาพสมรสแบบใด  โสด 
หรือ สมรส/หยา/หมาย ตางก็ไดรับการดแูลจากองคการภายใตนโยบายเดยีวกัน อีกทั้ง
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ก็เปนสวนที่ทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ไมสอดคลองกับงานวิจยัของ วัฒนา (2542) ที่
ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนกังานสงเสริมการขาย
สินคาอุปโภคบริโภคพบ สถานภาพสมรสที่ตางกันของพนักงานทําใหแรงจูงใจในการทํางาน
ตางกัน และงานวิจยัของ รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา สถานภาพสมรส ทําใหแรงจูงใจ
ในการทํางานตางกัน  
 

จากการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา ไม
พบวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันแตมี
สภาพแวดลอมการทํางานทีไ่มแตกตางกัน และจากการบริหารงานขององคการภายใตนโยบาย
เดียวกัน จึงทําใหระดับการศกึษาที่แตกตางกันของพนกังานไมทําใหแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานตางกนั ไมสอดคลองกับงานวจิัยของ รัชดาภรณ  เดนพงศพนัธุ  (2539) ที่ไดทําการศึกษา
เร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ระดับ
การศึกษา ทําใหแรงจูงใจในการทํางานตางกัน และงานวจิัยของ วัฒนา  ศรีสม (2542) ที่
ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนกังานสงเสริมการขาย
สินคาอุปโภคบริโภคพบ ระดับการศึกษาทีต่างกันของพนักงานทําใหแรงจูงใจในการทํางาน
ตางกัน 
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  จากการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
พบวาระดับตําแหนงงานทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานตางกนั มีความ
รับผิดชอบในการทํางานตางกัน กลาวคือ  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานสูง มีสภาพความเสี่ยง
ตางกับพนกังานที่มีระดับตําแหนงงานต่ํากวา  เปรียบเทยีบพนักงานรายชั่วโมงกบัพนกังานราย
เดือน  พนกังานรายชั่วโมงทาํงานในสวนทีต่องพบกับฝุนละออง เสียงดงัอันเกิดจากกระบวนการ
ผลิต สวนพนกังานรายเดือนทํางานในสายอํานวยการผลิตที่เผชิญกับฝุนละอองและเสียงดังใน
ระดับที่นอยกวา ดังนัน้ระดบัตําแหนงงานจึงมีสวนทําใหพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
ตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ  เดนพงศพนัธุ (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ระดับตําแหนงงาน 
ทําใหแรงจูงใจในการทํางานตางกัน 
 

จากการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน  
เปนรายคู พบวาพนกังานทีม่ีระดับตําแหนงงานตางกนั มีแรงจูงใจในการทํางานตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน คูที่แตกตางกันไดแกกลุมพนักงานที่มี
ตําแหนงพนักงานรายชั่วโมง4-10 และพนกังานรายเดือน อาจเปนเพราะพนกังานในกลุมนี้เปน
พนักงานที่มหีนาที่และงานประจํา เปนพนกังานที่มีหนาที่และความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานราย
ช่ัวโมง 1-3 จึงอาจทําใหพนกังานรายชัว่โมง4-10 และพนักงานรายเดอืนมีแรงจูงใจแตกตางกับ
พนักงานรายชัว่โมง 1-3 ที่เปนพนักงานเบด็เตล็ด ซ่ึงเปนพนักงานทีย่ังไมมีหนาที่ประจํา 
 
 จากการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับปจจัยสวนบุคคล
อันไดแก อาย ุระยะเวลาในการทํางาน ระดบัเงินเดือน  พบวา อายุ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน
การทํางานทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เพราะพนกังานที่มีอายุตางกนั มีเปาหมาย
และสิ่งกระตุนในการทํางานที่แตกตางกนั พนักงานทีม่ีอายุมากอาจมีระดับความรบัผิดชอบสูงกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา  ทัง้โอกาสทีพนักงานสูงอายุไดรับการตอบสนองความตองการจาก
องคการมาอยางยาวนานกวาพนักงานที่อายุนอย ทั้งในเรือ่งระดับการยอมรับและผลสําเร็จจากการ
ทํางานที่แตกตางกันของพนกังาน ก็มีสวนที่ทําใหอายุมีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการทํางาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ   เดนพงศพันธุ (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจยัสวนบุคคลดาน อายุ ทําให
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สวนที่
เกี่ยวของกับระยะเวลาในการทํางานและระดับเงนิเดือนนั้นไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
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ทํางาน อาจเพราะระดับเงนิเดือนที่มีลักษณะแบบขั้นเงนิเดือน ที่เปนลักษณะเฉพาะ คือระดับ
เงินเดือนจะผนัแปรไปตามระยะเวลาในการทํางาน ถามีระยะเวลาในการทํางานมาก ระดับ
เงินเดือนก็จะมากตามไปดวย ซ่ึงปจจัยขางตนเปนสิ่งที่พนักงานรับรูตั้งแตเร่ิมทํางานกับองคการ 
จึงทําใหระยะเวลาในการทํางานและระดับเงินเดือนไมทาํใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน  
 
สมมติฐานที ่3  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกนั มคีวามผูกพันตอองคการตางกัน 
 

จากเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามเพศ ไมพบวาพนักงานเพศชายกบัเพศ
หญิงมีความผกูพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจ
เพราะพนกังานไมวาเพศใด ตางก็มีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ ไมวาจะเพศชายหรือเพศหญิงตางก็มีความตองการที่จะ
ธํารงรักษาซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการไมแตกตางกัน จึงทําใหความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ  (2539) ที่ได
ทําการศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา 
เพศ ไมทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ 
วัฒนา  ศรีสม (2542) ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค พบวา เพศที่ตางกันของพนักงานทําใหแรงจูงใจใน
การทํางานตางกัน 

  
จากการเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามสถานภาพสมรส  ไมพบวา

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐาน เพราะพนักงานไมวาจะโสด หรือสมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย ก็สามารถ
เชื่อมั่นทุมเททาํงานใหกับองคการ  ยอมรับและปฏิบัติตามเปาหมายขององคการไดอยางไม
แตกตางกัน  จงึทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผกูพันตอองคการไมตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ วฒันา  ศรีสม (2542) ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค พบวา ปจจยัสวนบุคคลดาน 
สถานภาพสมรส ไมทําใหพนักงานความผูกพันตอองคการแตกตางกนั ไมสอดคลองกบังานวจิัย
ของ รัชดาภรณ   เดนพงศพันธุ  (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจยัสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรส ทําใหความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน   
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จากการเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับการศกึษา พบวาพนกังานที่มี
ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะระดับการศึกษาเปนสวนหนึ่งที่สงผลตอกระบวนการคิดวิเคราะห
ของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความมีความเชื่อมั่นทุมเททํางานใหกับองคการ ยอมรับและปฏิบัติ
ตามเปาหมายขององคการแตกตางกัน  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสงูอาจมคีวามคดิที่แตกตางจาก
พนักงานที่มกีารศึกษาต่ํากวา พนักงานที่มรีะดับการศึกษาสูงอาจมองวาเขามีทางเลือกมากกวา จึง
ทําใหระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานกลุมนี้ต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศกึษาต่ํา ซ่ึง
เหลานี้ลวนสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  ไมสอดคลองกับงานวิจยัของ    
รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ  (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน ระดับการศึกษา ไมทําใหความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 

 
จากการเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวาพนักงาน

ที่มีระดับตําแหนงงานตางกนั มีความผูกพนัตอองคการตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน เปนเพราะระดับตําแหนงงานของพนักงานทําใหพนักงานมีความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และมี
ความปรารถนาที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการที่แตกตางกัน อาจดวยระดับ
ความรับผิดชอบตอเปาหมายที่แตกตางกัน ทําใหพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมีความ
ผูกพันตอองคแตกตางกัน ไมสอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ (2539) ที่ได
ทําการศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลดาน ระดับตําแหนงงาน ไมทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน  
 

จากการเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานมีความผูกพันตอองคการตางกัน ไดแกกลุมพนักงานรายชั่วโมง4-
10 และพนกังานรายชั่วโมง 1-3 อาจเปนเพราะพนักงานกลุมนี้เปนพนกังานในสายปฏบิัติงานแตมี
ความรูสึก ยอมรับและเชื่อมัน่ตอองคการแตกตางกันอาจเพราะระดับความรับผิดชอบในงานที่
แตกตางกันของพนักงาน ยิ่งพนักงานมีระดับตําแหนงงานสูง ยิ่งตองทุมเททํางานเพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายตางจากพนักงานในระดับตําแหนงงานที่ต่ํากวา จึงทําใหพนักงานรายชั่วโมง 4-10 และ
พนักงานรายชัว่โมง 1-3 มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
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 จากการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและปจจยัสวนบคุคล 
อันประกอบดวย อาย ุระยะเวลาในการทํางาน และระดบัเงินเดือน พบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับ อาย ุระยะเวลาในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05 เปนไปไดวา
พนักงานที่มีอายุตางกัน และมีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความเชือ่มั่นทุมเททํางานใหกับ
องคการ ยอมรับและปฏิบัติตามเปาหมายขององคการตางกัน ในสวนอายุของพนักงานนั้นอาจมอง
ในแงของทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ พนักงานที่มีอายุมากอาจมีความรูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งขององคการจึงทุมเท ทาํงานเพื่อองคการ  สําหรับระยะเวลาในการทํางานก็อาจสงผลตอความ
เชื่อมั่นและยอมรับของพนักงานที่มีตอนโยบายและการบริหารงานขององคการ  ดวยระยะเวลาใน
การทํางานและอายุทีแ่ตกตางกันของพนกังาน ทําใหพนกังานไดรับผลตอบแทนจากการทุมเท
ทํางานเพื่อองคการแตกตางกัน เหลานี้ลวนสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจยัสวนบุคคลดาน อายุ 
ระยะเวลาในการทํางานทําใหความผูกพนัตอองคการของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และระดบัเงินเดือน ทําใหความผกูพนัตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที ่4  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตางกัน มคีวามคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานตางกัน 
  
 จากเปรียบเทียบระหวางความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจําแนกตามเพศพบวา เพศที่
แตกตางกันของพนักงานทําใหพนักงานมีความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานที่มีเพศตางกันมีเกณฑ
และเปาหมายที่ใชในกระบวนการคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานตางกัน เพศชายเปนกลุมที่มี
ความคิดเกีย่วกับการโยกยายสถานที่ทํางานสูงกวาเพศหญิงอาจเพราะหนาที่และความรับผิดชอบ
ของเพศชาย ดวยเหตุนีจ้ึงทําใหพนกังานทีม่ีเพศตางกันมคีวามคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน
ตางกัน ไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเหน็ของ
พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณเีฉพาะสาย
งานทางอากาศยานกรุงเทพ พบวา พนกังานที่มีเพศตางกนัมีความคิดเหน็ตอการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคการไมแตกตางกัน 
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 จากการเปรยีบเทียบความคดิที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจาํแนกตามสถานภาพการสมรส  
พบวาพนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน อาจเปนพนกังานที่สมรสแลวยอมมี
ภาระหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางจากพนักงานที่เปนโสด จึงทําใหพนกังานทีเ่ปนโสดมี
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานสูงกวาพนักงานทีแ่ตงงานแลว สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน
ของพนักงานจงึทําใหพนักงานมีความคิดและการตัดสินใจแตกตางกัน ไมสอดคลองกับงานวจิัย
ของสุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเหน็ของพนักงานทาอากาศยานกรงุเทพที่มีตอ
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทางอากาศยานกรุงเทพ พบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความคิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการไม
แตกตางกัน  
 
 จากการเปรยีบเทียบความคดิที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหพนักงานมีความคดิทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนกังาน
ทําใหเกณฑและทางเลือกทีพ่นักงานใชในการคิดเกีย่วกับการโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน เพราะ
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานมีสวนทําใหการบวนการวิเคราะห สังเคราะหของ
พนักงานแตกตางกันไป พนกังานกลุมที่มรีะดับการศึกษาสูงมีความคิดเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางานสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศกึษาต่ํากวา อาจเพราะพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาสูงมีความ
คาดหวังตอการโยกยายในทางบวก อาจมองในแงของความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงสงผลให
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานของพนกังานแตกตางกัน ไมสอดคลองกับงานวจิัยของ 
สุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพที่มีตอการ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทางอากาศยานกรุงเทพ พบวา พนกังาน
ที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความคิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการไมแตกตางกัน 
 

จากการเปรยีบเทียบความคดิที่จะโยกยายสถานที่ทํางานจาํแนกตามระดบัตําแหนงงาน 
ไมพบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมีความคดิที่จะโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเปนเพราะพนักงานไมวาจะอยูในระดบั
ตําแหนงงานใดตางก็มีเปาหมายและทางเลือก ที่เกี่ยวกบัการโยกยายสถานที่ทํางานไมแตกตางกัน 
เปนเพราะขอมูลขาวสารที่พนักงานไดรับจากองคการไมแตกตางกัน จงึทําใหพนักงานไมวาจะอยู
ในระดบัตําแหนงงานใด ก็มีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานไดไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจยัของสุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ
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ที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทางอากาศยานกรุงเทพ พบวา 
พนักงานที่มตีาํแหนงงานตางกันมีความคดิเห็นตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการไมแตกตาง
กัน 
  
 จากการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานกับปจจัย
สวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และระดบัเงินเดือน พบวา ความคิดที่จะโยกยาย
สถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการทํางาน อยางมนีัยสําคญัที่ระดับ .05 อาจเปน
เพราะระยะเวลาในการทํางาน ทําใหพนักงานมีการสะสมขอมูลที่เกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางานตางกัน ทําใหความคดิเกี่ยวกับการโยกยายสถานทีท่ํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาใน
การทํางาน สําหรับอายุ และระดับเงินเดือนนั้นไมมีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน อาจเปนเพราะอายุและระดับเงนิเดอืนของพนักงาน ไมมีสวนทาํใหเปาหมาย หรือเกณฑที่
พนักงานใชในการคิดแตกตางกันออกไป จึงทําใหอายุและระดับเงนิเดอืนไมมีความสัมพันธกับ
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน สอดคลองกับงานวิจยัของสุขใจ  วงศซา (2548) ได
ทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
องคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทางอากาศยานกรุงเทพ พบวา พนักงานที่มีอายุและอัตรา
เงินเดือนตางกนัมีความคิดเหน็ตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการไมแตกตางกัน แตระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการแตกตางกัน  
 
สมมติฐานที ่5  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  

การรับรูขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธในทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .401 กลาวคือ ถาพนักงานมีการรับรูขอมูลขาวสารเพิ่มขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจใน
การทาํงานเพิม่ขึ้นดวย อาจเปนเพราะการไดรับขอมูลที่ถูกตองและเพยีงพอนั้นเปนสวนหนึ่งทีท่ํา
ใหพนกังานทราบถึงจุดมุงหมายและเปาหมายของ องคการ ซ่ึงขอมูลเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางาน ที่พนักงานนําไปสังเคราะห วเิคราะห เปนการเตรียมตัวเพื่อรับความเปลี่ยนแปลงอันอาจจะ
เกิดขึ้น ขอมูลดังกลาวยังเปนสวนกระตุนใหพนกังานเกดิแรงจูงใจในการทํางาน หากพนักงานมี
การรับรูขอมูลขาวสารที่ไมถูกตอง ไมเพยีงพอและขาดความตอเนื่อง ยอมทําใหพนักงานเกิดความ
วิตกกังวลกับสถานการณในอนาคต ซ่ึงจะเปนสาเหตุทีท่ําใหพนักงานขาดความพึงพอใจในการ
ทํางานและจากความไมพงึพอใจดังกลาวอาจสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ก็เปนได สอดคลองกับงานวจิัยของ สุปรียา  ช่ืนกลิ่น (2548) ที่พบวาการรับรูมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกนักับแรงจูงใจในการทํางาน 
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สมมติฐานที ่6  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  
 การรับรูขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .141 กลาวคือ ถาพนักงานที่มีการรับรูขอมูลขาวสารเพิ่มขึ้น ระดับของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นดวย ทั้งนี้การรับรูขอมูลขาวสารตางๆ ขององคการอยาง
ถูกตองและเพยีงพอ เปนสวนหนึ่งที่ชวยเสริมสรางใหพนักงานทุมเททํางาน เชื่อมั่นและยอมรับใน
นโยบายขององคการ สงผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน  จึงทําใหการรับรู
ขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  สอดคลองกับงานวิจยัของ 
สุปรียา  ช่ืนกลิ่น (2546) ที่ทําการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการรบัรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
องคการที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน พบวา การรับรูมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ และงานวิจยัของ ธีระศักดิ ์ กุสลานนท (2545) ที่พบวา การรับรูคุณภาพ
ชีวิตมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ รวมถึงงานวจิัยของ นุสาสนี  จิตราภิรมย 
(2545) ที่ศึกษา เร่ืองการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ ของพนกังานใน
โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวา พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะปจเจกนิยม
ที่ต่ํา และสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
 
สมมติฐานที ่7  การรับรูขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
  
 การรับรูขอมูลขาวสาร ไมมีความสัมพันธกับความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ-.008 
กลาวคือ ไมวาพนักงานจะมกีารรับรูขอมูลขาวสารหรือไม ก็ไมสงผลตอความคิดที่จะโยกยาย
สถานที่ทํางานของพนักงาน อาจเพราะลักษณะการรับรู ลักษณะความคิดและการตดัสินใจของ
พนักงานแตละคนมีความแตกตางกันไปตามลักษณะสวนบุคคล  ในเรื่องของความคิดเกี่ยวกับการ
โยกยายสถานที่ทํางาน นโยบายที่ยังไมชัดเจนขององคการ ขาวสารที่องคการเผยแพรแกพนกังาน
ที่ไมเพียงพอ ไมตอเนื่องขอมูลขาวสารที่มาจากแหลงขาวหลาย ๆ แหลง มีทั้งที่เชื่อถือไดและ
เชื่อถือไมได ทําใหขาวสารขอมูลที่พนักงานไดรับไมตรงกัน ก็อาจเปนสวนหนึ่งทีท่ําใหการรับรู
ขอมูลขาวสารและความคิดเกี่ยวกับการโยกยายไมมีความสัมพันธกัน  สอดคลองกับงานวิจยัของ 
ครรชิต  อินทรเมือง (2545) ที่พบวาการรับรูขาวสารการปรับโครงสราง ไมมีความสมัพันธกับ
ความคิดเปนของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย ตอการปรับโครงสรางแตไมสอดคลองกับ
ขานวิจยัของสุขใจ  วงศซา (2548) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ
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ที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ: ศึกษากรณีเฉพาะสายงานทางอากาศยานกรุงเทพ ที่
พบวา ปจจัยการรับรูขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นของพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพในทางบวก 
  
สมมติฐานที ่8  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
  

จากความสัมพนัธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.530 กลาวคือ ถาพนักงานทีม่ีแรงจูงใจในการทํางานเพิม่ขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น
ดวย เนื่องจากแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเปนสวนที่กอใหเกดิทัศนคติและความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยพนกังานที่มีแรงจูงใจในการทํางานมกัจะทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพ  อีกทั้ง
ผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการไมใชเพยีงแคเงินเดือนที่พนกังานไดรับ แตยังเปนใน
สวนของสวัสดิการ รางวัลและการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเหลานี้ลวนทํา
ใหพนกังานเกดิความผูกพนัตอองคการทําใหพนกังานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  
สอดคลองกับงานวิจยัของ รัชดาภรณ   เดนพงษพนัธุ (2539) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ที่พบวาแรงจูงใจในการ มีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และงานวิจัยของ วัฒนา  ศรีสม 
(2542) ที่ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนกังานสงเสริม
การขายสินคาอุปโภคบริโภค และพบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนกังานมีความสมัพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
สมมติฐานที ่9  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
  
 จากความสัมพนัธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
พบวาแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพนัธในทางบวกกับความคดิที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .244 กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มขึ้น กจ็ะสงผลใหพนักงานเกิด
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานเพิ่มขึ้นดวย อาจเปนในเรื่องของความกาวหนาในหนาที่การ
งานและผลตอบแทนที่พนกังานคาดหวังวาจะไดรับจากการโยกยายสถานที่ทํางาน สําหรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงานที่องคการเสนอใหกับพนกังานเปนเสมือนสิ่งกระตุนและจูงใจให
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พนักงานมีความคิดโยกยายสถานที่ทํางาน ทําใหพนักงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานมีความคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานตามไปดวย 
 
 สมมติฐานที ่10  ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน 
 
 จากความสัมพนัธระหวางความผูกพันตอองคการ กับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
พบวาความผกูพันตอองคการ มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ.334 กลาวคือ ถาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น พนักงานก็จะมคีวามคิดที่จะ
โยกยายสถานที่ทํางานเพิ่มขึน้ดวย อาจมองในแงของความผูกพันตอองคการ ดานความรูสึก เมื่อ
พนักงานทํางานกับองคการมายาวนานยอมมีความรูสึกผูกพันและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ทําใหพนักงานทุมเททํางานใหกบัองคการ  สําหรับความผูกผันในดานที่เกีย่วกับมาตรฐาน
ทางสังคมที่ทําใหพนกังานยังคงทํางานกับองคการตอไป อาจเปนผลตอบแทนที่พนกังานไดรับ
จากองคการ ไมวาจะเปนคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่องคการจัดใหกับพนักงานนั้นกเ็ปนสวนที่
ทําใหพนักงานผูกพันตอองคการ อีกทั้งโรงงานยาสูบเปนองคการที่มีความมั่นคงและไดรับการ
ยอมรับวาเปนองคการหนึ่งทีส่รางความเจริญใหกับประเทศ  สวนความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่อง แสดงออกมาในรูปของความการพยายามทีจ่ะธํารงรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการ แมวาจะตองโยกยายสถานทีท่ํางานไปที่ใดพนักงานก็พรอมที่จะทํางานกับองคการ
ตอไป ดังที่กลาวมาขางตนอาจเปนสาเหตหุนึ่งที่ทําใหพนักงานทุมเทเพื่อองคการ และพรอมที่จะ
ทํางานกับองคการตอไปแมจะตองโยกยายสถานที่ทํางาน ซ่ึงสงผลใหความผูกพันตอองคการของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการ
ทํางาน ความผกูพันตอองคการกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน ตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบและศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูขอมูลขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางาน กรณีศกึษาพนกังานโรงงานยาสูบ 

    
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ พนักงานโรงงานยาสูบ  ฝายผลิต จํานวน 1,529 คน โดย

ใชวิธีการสุมตวัอยางแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) ใชการสุมหลายแบบ โดยใช
วิธีการสุมอยางงาย แลวแบงเปนชั้นภูม ิแลวจึงสุมอยางงายอีกครั้ง เร่ิมการคัดเลือกกลุมประชากร 
เร่ิมจากการสุมอยางงาย (simple random sampling) เปนการสุมเบื้องตนเพื่อกําหนดฝายที่จะใชเปน
กลุมประชากรของการวิจยั เมื่อไดฝายที่จะใชเปนกลุมประชากรแลว จึงทําการสุมตัวอยางแบบ
แบงขั้น (stratified random sampling)เนื่องจากฝายที่ไดเปนกลุมประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คอื
ฝายผลิตซึ่งมีสวนของหนวยงานยอยทีเ่หมอืนกันกลาวคอื ภายในโรงงานผลิตยาสูบ 3, 4 และ 5 
ประกอบดวย กองธุรการ กองการใบยา กองการมวนและบรรจุและกองซอมบํารุง หลังจากนั้นก็ทํา
การสุมอยางงายจากกองภายในฝายผลิตที่ไดเปนกลุมประชากรอีกครั้ง 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยได

สรางขึ้นจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงาน โรงงานยาสูบ จํานวน 7 ขอ แบบวัดการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางาน ของพนักงานโรงงานยาสูบ เปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 
ตัวเลือก จํานวน 7 ขอ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานยาสบู เปนแบบ
มาตรประมาณคา (rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก จํานวน 33 ขอ และแบบสอบถาม
ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบ เปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale)มี
คําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก จาํนวน 21 ขอ แบบสอบถามความความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
ของพนักงาน โรงงานยาสูบ เปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก 
จํานวน 12 ขอ  
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 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 50.8 มีอายุต่ํากวา
หรือเทากับ 35 ป คิดเปนรอยละ 35.0 สถานภาพสมรส สมรส คิดเปน รอยละ 59.7 การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป คิดเปนรอยละ 52.5 มีระยะเวลาในการทํางาน ตั้งแต 18 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ
34.2 เปนพนกังานรายชั่วโมง 1-3 คิดเปนรอยละ 40.3 และมีระดับเงินเดือน ตั้งแต 19,991 ขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 35.8 

 
 พนักงานโรงงานยาสูบ มีการรับรูขอมูลขาวสาร มีแรงจูงใจในการทํางาน มีความผูกพนั 
ตอองคการ และมีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบอยูในระดบั 
ปานกลาง   
 
 พนักงานโรงงานยาสูบที่ม ีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตางกัน มีการรับรูขอมูล
ขาวสาร ไมตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ พนักงานโรงงานยาสูบ ที่มี ระดับตําแหนงงาน 
ตางกัน มีการรับรูขอมูลขาวสารตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อายุ ระยะเวลาในการ
ทํางานและระดับเงินเดือนมคีวามสัมพันธกับการรับรูขอมูลขาวสาร เมื่อทําการเปรียบเทียบการ
รับรูขอมูลขาวสาร จําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวามี 1 คูที่แตกตางกนั ไดแก
พนักงานรายชัว่โมง 1-3  
 
 พนักงานโรงงานยาสูบ ที่มี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
และระดับเงินเดือน ตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเพศ และระดับตาํแหนงงาน ตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 อายุมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน และเมื่อทําการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวามี 2 คูที่แตกตาง
กัน ไดแกพนกังานรายชัว่โมง 4-10 และพนักงานรายเดือน 
 
 พนักงานโรงงานยาสูบที่ม ีเพศ สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือน ตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ และพนกังานโรงงานยาสูบ ที่มี ระดับ
ตําแหนงงานและ ระดับการศึกษา ตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 อายุและระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เมื่อ
เปรียบเทียบความผูกพันจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวามีคูที่แตกตางกัน 1 คู ไดแก
พนักงานรายชัว่โมง 4-10 
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 พนักงานโรงงานยาสูบที่ม ีอาย ุและระดับตําแหนงงานงานและระดับเงินเดือน ตางกนั มี
ความคิดที่จะโยกยายสถานทีท่ํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนพนกังานโรงงาน
ยาสูบ ที่มี เพศ สถานภาพสมรสและระดับการศึกษา ตางกัน มีความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระยะเวลาในการทํางานมคีวามสัมพันธกับ ความคิดที่
จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
 
 การรับรูขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
โรงงานยาสูบ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .401 
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ 5 ที่วา การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 

การรับรูขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โรงงานยาสูบ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .141 
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ 6 ที่วา การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบ  

 
 การรับรูขอมูลขาวสาร ไมมีความสัมพันธกับความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.008 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ 7 
ที่วา การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานโรงงานยาสูบมีความสัมพันธกบัความคิดที่จะโยกยาย
สถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 

 
 แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โรงงานยาสูบ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .503 
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ 8 ที่วา แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงานยาสูบมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบ  

 
 แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน
ของพนักงานโรงงานยาสูบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .244 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที ่9 ที่วา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบมี
ความสัมพันธกับความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
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 ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน
ของพนักงานโรงงานยาสูบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .334 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที ่10 ที่วาความผูกพนัตอองคการของพนักงานโรงงานยาสูบ
มีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยสรุปไดวาพนักงานโรงงานยาสูบมีการรับรูขอมูลขาวสาร มีแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีความผูกพันตอองคการ และความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานของพนักงานโรงงาน
ยาสูบอยูในระดับปานกลาง   
 
 เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอโรงงานยาสูบ และเปนการปองกันปญหาอันอาจจะเกิดขึ้น
จากการที่พนักงานโรงงานยาสูบ มีการรับรูขอมูลขาวสาร ไมถูกตองและไมเพยีงพอ  มีระดับของ
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการในระดับต่าํและมีระดับของความคิดในการโยกยาย
สถานที่ทํางานในระดบัต่ํา โรงงานยาสูบ ควรมีการพิจารณาดําเนินการคือ 
 
 1.  การใหความสําคัญในเรื่องการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกบัการโยกยายสถานที่ทํางาน  
แกพนกังาน เนื่องจากขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการโยกยายสถานทีท่ํางาน  มีความสําคัญอยาง
ยิ่งในการทําความเขาใจและเปนการสรางความรูและทัศนคติที่ถูกตองใหกับพนักงาน รวมทั้งยัง
เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกดิขึ้นในอนาคต จากผลการวิจัย 
พบวาพนกังานสวนใหญมีการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางานในระดับปาน
กลาง ซ่ึงอาจจะไมเพยีงพอตอการสรางความรูและความเขาใจอันดเีกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางานขององคการตอพนักงาน ซ่ึงพนักงานอาจไดรับขอมูลที่ไมสมบูรณ และพนักงานอาจจะนํา
ขอมูลขาวสารที่ไมสมบูรณไปใชในการสรางความรูความเขาใจตอการโยกยายสถานที่ทํางาน ซ่ึง
อาจทําใหพนกังานเกดิทัศนคติและความเขาใจคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ทั้งนี้โรงงานยาสูบ
ควรดําเนนิการดังนี ้ 
 

1.1.  ควรมีการเผยแพรขอมลูเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางานใหมากกวาเดิม สม่ําเสมอ 
และเพยีงพอกบัความตองการของพนักงาน  โดยขอมูลที่โรงงานยาสูบเผยแพรแกพนักงานนั้น  
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ตองเปนขอมูลที่มีความทันสมัย  และเปนขอมูลที่ถูกตองตรงกันในทกุแหลงขอมูล การสื่อสารถึง
พนักงานตองมีความนาเชื่อถือ สามารถตรวจสอบได  อีกทั้งขอมูลที่โรงงานยาสูบสื่อสารกับ
พนักงาน นั้นตองมีความตอเนื่อง ทั้งในสวนที่เกีย่วกับแผนงานและความคืบหนาของโครงการ  
 
 1.2.  เพื่อใหขอมูลที่เกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางานเปนไปอยางถูกตอง เพียงพอและ
ตอเนื่อง โรงงานยาสูบ อาจจะพิจารณาเพิ่มแหลงในการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยาย
สถานที่ทํางาน โดยอาจเปนการใหขอมูลขาวสารนั้นโดยตรง แกพนกังาน เชน การจัดการแถลง
ขาวหรือแถลงนโยบายขององคการในเรื่องที่เกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน องคการอาจเพิ่ม
ความถี่ในการประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร อันเปนการกระจายขอมูลที่พนักงานสามารถเขาถึงได 
 

ทั้งนี้โรงงานยาสูบ ควรตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ของพนักงาน กลาวคือ 
พนักงาน ที่มีอาย ุที่ตางกนั อาจมีการรับขอมูลตาง ๆ ของโรงงานยาสูบจากแหลงขอมูลที่ตางกัน
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันอาจมีความสามารถในการรับรูและเขาถึงขอมูลเกี่ยวกับการ
โยกยายสถานที่ทํางานตางกนั รวมถึงความสนใจ ความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะห
ขอมูลที่ไดรับตางกัน  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงงานยาสูบที่ตางกัน ทําใหการ
สะสมขอมูลเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน และพนักงานทีม่ีระดับตําแหนงตางกัน 
อาจจะเปนในเรื่องของหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานที่แตกตางกนั  ทําใหพนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงตางกนัมีการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายในระดับตางกัน  ยิ่งมีความรับผิดชอบ
มากก็ตองมีความตองการและใสใจในเรื่องการโยกยายมากดวยเชนกัน   และระดับเงินเดือนที่
ตางกัน อาจทําใหพนกังานมคีวามสนใจเกีย่วกับการโยกยายสถานที่ทํางานตางกัน  อาจจะเปนใน
เร่ืองของรายไดที่พนักงานทีอ่าจจะเพิ่มขึ้นหรือลดลง  ซ่ึงเปนผลกระทบที่อาจจะเกิดจากการ
โยกยายสถานที่ทํางาน 
  
 2.  แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพนัตอองคการของพนักงานอาจเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และจากการวิจยัพบวาพนักงานโรงงานยาสบู  มีระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานและระดับความผูกพนัตอองคการ  ในระดบัปานกลาง  ซ่ึงมีความเปนไปไดทีโ่รงงานยาสูบ 
จะสงเสริมใหพนักงาน มีระดับของแรงจูงใจในการทํางานและระดับของความผูกพนัตอองคการ
ใหอยูในระดับสูงขึ้นได ซ่ึงยอมสงผลทางบวกตอประสทิธิภาพขององคการ ในทางกลับกันหาก
องคการไมใหความสําคัญในการสงเสริมระดับแรงจูงใจในการทํางานและระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน  อาจทําใหระดับแรงจูงใจในการทาํงานและระดบัความผูกพันตอองคการ
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ของพนักงานลดลง  สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ เพื่อเปนการเสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน โรงงานยาสูบควรดําเนินการดงันี ้
 
   2.1.  ควรพิจารณาการสื่อสารและการนําเสนอใหพนกังานไดรับทราบนโยบาย  การ
บริหารงานขององคการอยางสม่ําเสมอและกวางขวาง เพื่อเปนการชวยใหพนกังานไดรับทราบ
ความเคลื่อนไหว ความเปนไปในการดําเนินนโยบายขององคการ เปนการเสริมสรางการมีสวน
รวมของพนักงาน 
 

2.2.  ควรมีการดําเนินการเพือ่สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคบับัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา โดยการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเหน็  และสามารถ
เขาถึงผูบริหาร เพื่อใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ อาจจัดกจิกรรมอยางไมเปนทางการ
เพื่อเปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชา และผูบังคับบัญชาไดมีความใกลชิดกัน  
 

2.3.  การจัดการพนักงานใหเหมาะสมกับงาน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดจุดมุงหมายและเปาหมายการดําเนินงานของหนวยงาน การใหความสําคัญกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน และการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การใหบําเหน็จรางวัลแก
พนักงานดวยความยุติธรรม เหลานี้ลวนสงผลตอการแรงจูงใจในการทํางานของพนกังานใน
องคการ 
  
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย  
 
 1.  ในการวิจัยคร้ังตอไป เพื่อใหสามารถอธิบายการวจิัยไดอยางครอบคลุม ควรมีการขยาย
งานวิจยัในทุกฝายของโรงงานยาสูบ และทําการวิจยักับพนักงานทกุ ๆ กลุม เปนการสราง
ฐานขอมูลพนกังาน ซ่ึงจะเปนขอมูลที่มีความนาเชื่อถือ สามารถนําไปใชในการวางแผนงานของ
ฝายทรัพยากรบุคคล 
 

2.  ควรทํางานวิจัยซํ้าในเรื่องของการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่
ทํางาน ซ่ึงในการทําวิจยัคร้ังตอไปนาจะเปนการวจิัยในเชิงลึก ทั้งในเรื่องของแหลงขอมูล และ
ระดับของของขอมูลที่เผยแพร เพื่อใหองคการทราบถึงระดับความลึกของขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับ
การโยกยายสถานที่ทํางานทีพ่นักงานตองการทราบ รวมถึงระดับการเขาถึงขอมูลขาวสารของ
พนักงาน 
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 3.  ควรมีการขยายงานวิจยัที่เนนในสวนของความรู ความเขาใจ ของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ โดยทําการศึกษาถึงระดับของความรู ความเขาใจของพนักงานในสวนที่เกี่ยวกบัการโยกยาย
สถานที่ทํางาน วาพนกังานมคีวามเขาใจในนโยบายหรือแผนงานขององคการที่เกี่ยวกบัการ
โยกยายสถานที่ทํางานอยางไร และเพราะอะไรจึงทําใหพนักงานมีความรูและเขาใจเชนนั้น 
 
 4.  ควรขยายงานวิจยัในเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติและความคาดหวังของพนักงานโรงงาน
ยาสูบตอการโยกยายสถานทีท่ํางาน เพราะทัศนคติและความคาดหวังอาจสงผลตอการทํางานของ
พนักงาน หากโรงงานยาสูบสามารถสรางทัศนคติที่ดีใหกับพนักงาน และทราบความคาดหวังของ
พนักงานตอการโยกยายสถานที่ทํางาน กน็าจะเปนประโยชนกับการวางแผนและการจัดการของ
ฝายทรัพยากรบุคคล 
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ประวัติกิจการยาสูบในประเทศไทย 
 

การมวนยาสูบในประเทศไทยมีมานานแลวประมาณไมไดวาเกิดขึ้นเมือ่ใด สมเด็จ 
กรมพระยาดํารงราชานุภาพทรงนิพนธอธิบายเรื่องบุหร่ีวา มองสิเออร เดอลาลูแบร อัครราชทูต
ฝร่ังเศส ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระนารายณมหาราช เมื่อ พ.ศ. 2211 ไดเขียนเลาเรื่อง
ประเทศสยามวา คนไทยชอบใชยาสูบอยางฉุนทั้งชายและหญิง ใบยาทีใ่ชกันในกรุงศรีอยุธยา ไดมา
จากเกาะมะนลิาบาง เมืองจีนบาง และปลกูใบยาพื้นเมืองบาง คําวา “ยา” นั้น ไดทรง 
วิจารณวา เดิมใบยาเปนโอสถ รักษาโรคโดยเอามามวนสูบเหมือนบุหร่ี เชนยาสูบรักษาโรคหืด 
ในทุกวันนีบุ้หร่ีที่คนไทยสูบกันมาแตกาลกอน เปนบุหร่ีชนิดกนแหลม  วิธีทําคือ เอาใบยาพื้นเมือง
มากแลวหั่นเปนเสนฝอยมวนดวยใบตอบตากแหงหรือใบจาก ขอพิสูจนบุหร่ีกนแหลม 
จะเห็นไดจากพานทอง เครื่องยศอันเปนแบบมาแตโบราณ มีซอง 2 ใบ ใบเขื่องสาํหรับใสพลูและใบ
ยอมสําหรับใสบุหร่ี ซ่ึงตองมีกนแหลมจึงจะลงซองได สวนบุหร่ีอยางกนปานนั้นเพิ่มเกิดขึ้นใน
ปลายแผนดินของพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหวั เขาใจวาพระองคเจาสิงหนาทดุรงคฤทธิ์
ทรงประดิษฐขึ้นเพื่อสูบควนัและอมยากบัหมากไปพรอมกัน บุหร่ีกนปานในสมัยนั้นปลอยยาเสน
ไวนอกใบตองพอใหอมไดเรียกกนัวา บุหร่ีตาขํา ตามชื่อของผูมวนขายในรัชกาลที่ 5 มีผูคิด
ดดัแปลงบุหร่ีกนปานโดยตดัยาเสนออกใหพอดีกับวัตถุที่ใชมวน ไมใหหลุดลุยออกมาขางนอกอีก 
บุหร่ีเหลานั้นมวนดวยใบตองแหง ใบตองออนหรือใบบัว เปนที่นิยมสูบทั่วไป แตปริมาณยังนอยไม
ถึงขั้นอุตสาหกรรมอยางเดีย่วนี้ บุหร่ีตางประเทศเพิ่งจะมจีําหนายในประเทศไทยเมื่อ พ.ศ. 2429 
ผลิตโดยบริษัท ดูค (W.Duke Sons and Company)  แหงสหรัฐอเมริกา  เปนบุหร่ีตรานกยูง บรรจุ
ซองแข็งสีเหลืองตัวพิมพดํา ซองละ 10 มวน ราคา 2 ไพ ขายแพรหลายอยูตราเดียว  เมื่อเร่ิมแรก ฝร่ัง
ถือบุหร่ีกับธูปไปยืนที่ประตสูามยอกและสะพานหนั จุดบุหร่ีแจกใหคนไทยลองสูบปลูกความนยิม  
ภายหลังที่บริษัทดูค รวมกับบริษัทอื่นเปลี่ยนชื่อเปนบรษิัทยาสูบอเมรกิัน (The American Tobacco 
Company) แลวไดเขามาเปดสาขาในประเทศไทยเมื่อ พ.ศ. 2438  ตั้งสํานักงานจาํหนายที่ตลาดนอย 
ถนนเจริญกรุง ตอมาบริษัทยาสูบอังกฤษ อเมริกันจํากัด แหงเมืองสิงคโปร (The British American 
Tobacco Company Ltd., Incorporated in Straits Settlements) ก็รับงานชวงเปนตวัแทน ไดยาย
สํานักงานไปตัง้อยูในตรอกโอเรียนเต็ตที่ตกึของบริษัทเกตซบราเดอร และขายบุหร่ีตรานกอินทร ี
ไพแรต ทรีคาลเซิล แคพสะแตนการริค  สิงหโตแทง 555 แพลเออร และตราอื่นๆ กับยากลองเชน 
ตรา ริชมอนตและตราแคพสะแตน เปนตน บางยี่หอใชเคี้ยวก็ม ี
 

ป พ.ศ. 2457 บริษัทยาสูบนานยาง (The Nan yang Brat hers Tobacco Company Ltd.,) แหง
เมืองเซี่ยงไฮ ไดสงบุหร่ีมาใหหางซี่ซุงกงสึ ที่ทาน้ําราชวงษเปนผูแทนจําหนาย มีตรานกรอยตวัและ
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ตราลูกโลก ขายดีในกรุงเทพฯ ตรามาบินราคาถูกขายดีตามหัวเมือง บริษัทไดมาเปดสาขาขึ้นในป 
2461 ที่ถนนเยาวราช ปจจุบนัเปนโรงแรมอัญอัญ ภายหลังไดเลิกสาขา และตั้งผูแทนจําหนายขาย
บุหร่ีตราเจ็ดดาวและมังกรทอง เปนตน ในป พ.ศ. 2467 บริษัทซอรเตอร  (Sorter and company) 
แหงเมืองเซีย่งไฮ    ไดเขามาตั้งสํานักงานขายที่ถนนอนวุงษ ใหช่ือวาบริษัทสิงโย  บุหร่ีที่สงมามี
ตรานอกแดง ตราเลดี้แฮมิลตัน และตราลอรดเนลสันที่พิมพซองสวยมาก และสอดรูปงาม ๆ ไวใน
ซองเปนการโฆษณา บริษัทนี้ตั้งอยู3 ปเศษก็เลิกกิจการไป นอกจากนีย้ังมีบริษัทหางรานจํานวนมาก
ที่ขาวสินคาหลายอยาง และเปนตัวแทนจําหนายบหุร่ีตางประเทศดวย อาทิเชน บริษัท เฮนรี่วอห ,ดี
คูเปอรยอนสตัน, บอรเนียว, โอเรียนเต็ลสดตร, และงวนไทฮงเปนตน  ซ่ึงไดนําบุหร่ีนานาชนิดจาก
ประเทศจีน อังกฤษ และสหรัฐอเมริกาเขามาขายอยางแพรหลาย 
 

ในดานอุตสาหกรรมยาสูบ ผูเร่ิมสรางโรงงานมวนบหุร่ีขึ้นเปนคนแรกในประเทศไทย 
คือ นายซี. ปาปายาโนปูโลส  ชนชาวกรกีซึ่งภายหลังโอนสัญชาติเปนไทย  นายซี. ปาปา ไดเขามา
ประกอบกิจการคาขายยาสูบในรัชกาลที ่5 โดยเริ่มมวนบหุร่ีดวยมือ เมื่อขายดีจึงไดจางคนงาน
หญิงหลายรอยคน พระบาทสมเด็จพระพทุธเจาหลรวงทรงสบประราชหฤทัย จึงพระราชทางเงิน 
10 ช่ัง  ใหซ้ือเครื่องจักรมวนบุหร่ีจากประเทศเยอรมันพรอมทั้งเงินทุนหมุนเวียน โรงงานของนาย
ซี ปาปา ตั้งอยูที่ถนนสี่พระยา ทําบุหร่ีหลายตรา หลายชนิด หลายรสใชยาเสนเตอรกชิผสมดวย  
เชน ตราชมชื่น กนฟางและกนกอก ตราทวีปญญา ตราหอมหวาน ตราอัษฎางคและอืน่ ๆไดสงไป
ขายถึงสิงคโปร ฮองกง และเซี่ยงไฮ โรงงานนี้ปดลงในระหวางสงคราโลกครั้งที่ 1 เนื่องดวย
เครื่องจักรชํารุดทรุดโทรมมาก โรงงานรายที่สองตั้งตนขึ้นโดยคนไทยคณะหนึ่ง มีนายไกรลาส 
ฉอยตระกูล เปนหุนสวนใหญและไดรวมกันกดัตั้งหางหุนสวนบูรพายาสูบจํากัด  โดยนาย
ไกรลาสนั้นเปนผูที่ชํานาญการยาสูบมามากอีกทั้งเคยทํางานอยูกับบรษิัทยาสูบอังกฤษ อเมริกัน 
เปนผูจัดการบริษัทยาสูบนานยาง สาขากรุงเทพฯ และบริษัทสิงโตมาแลว และไดไปศึกษาการ
เพาะปลูกยาสูบที่อเมริกา 2 ป ใน พ.ศ.2469 ไดเปดโรงงานผลิตบุหร่ีขึ้นที่เชิงสะพานมอญ ตําบลสี่
แยกพระยาศรี ใชเครื่องจักรที่ซ้ือมาจากเซี่ยงไฮและญี่ปุน มีเครื่องมวนบุหร่ี 2 เครื่อง เมื่อการ
จําหนายดีขึ้นก็ไดยายโรงงานในป 2467 ไปตั้งอยูที่สะพานเหลือง ถนนพระรามสี่ และขยายกิจการ
อยางกวางขวางจนปรากฏวามีเครื่องมวนถึง 20 เครื่อง ในตนป 2482 ขณะที่ขายใหรัฐบาลบุหร่ีที่
โรงงานบูรพายาสูบผลิตออกจําหนายนัน้ สวนมากใชใบยาพื้นเมืองซึ่งลวนแลวแตทาํขึ้นโดยวิธี
งายๆ กลาวคือ การอบบุหร่ีไดดวยความรอนจากเตาอั้งโลธรรมดา และการฉีดพนน้ํายาเพื่อปรุง
แตงรสใบยากใ็ชถังฝกบัวรดน้ําตนไม ดังนีเ้ปนตน  บุหร่ีไตรรงคเปนตราแรกที่ทําออกจําหนาย ใช
ยาฉุนเมืองกาญจนบรรจุซองออน 20 มวน  ขายปลีก 6 สตางค ซ่ึงขายดแีละสามารถแขงขันกับ
บุหร่ีตราไชโย ของบริษัทยาสูบอังกฤษ อเมริกัน   เนื่องจากยาสูบพื้นเมอืงทั้งใบที่จะนํามาหั่นกับ
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เครื่องตัดใบยาของโรงงานนั้นหาไดยาก เพราะชาวไรนยิมขายยาฝอย  โดยเอาใบยาสดมาหั่น
เสียกอนแลวจงึตากแหง ไมใชตากแหงทั้งใบซึ่งหั่นไมไดดวยมือ ดังนัน้บริษัทบูรพายาสูบจึงหัน
ไปซื้อใบยาจากประเทศจนีและอเมริกันซึ่งในขณะนัน้เสียภาษีศุลกากรเพียงเล็กนอยและราคาก็ถูก 
แตรสบุหร่ีเปลี่ยนไปจึงขายไมดีดังกอน จึงตองโฆษณาดวยการสอบคูปองไวในซองบุหร่ีเพื่อเปน
การลอใจผูซ้ือ หากผูสูบบุหร่ีคนใดโชคดพีบคูปองในซองมโีอกาสนําไปขึ้นรางวัล ซ่ึงนับวาเปน
เงินจํานวนมใิชนอยตามคาของเงินตราในเวลานั้น บุหร่ีไตรรงคจึงไดฟนตัวข้ึนมา 
 

เมื่อเร่ิมตั้งโรงงาน บริษัทบูรพายาสูบประสบปญหาเรื่องแรงงานคน  หาคนงานหญิงยาก
มากจนตองออกอุบายขอรองใหลูกหลานหญิงของผูถือหุนมานั่ง ๆ เดิน ๆ อยูหลายวนั จึงมีคนงาน
หญิงมาสมัครเพิ่มมากขึ้นจนไมมีตําแหนงหนาที่จะบรรจุให เลยใชวิธีเหมางานใหทํากัน เชน การ
พับซองเปลา 

  
บริษัทบูรพายาสูบไดดําเนนิการทดลองปลูกใบยาทีเ่มืองเชียงแสนเกา ทําเตาบมไว 1 เตา 

เมื่อ พ.ศ. 2470 ทดลองอยูปเศษ ไมไดผลดเีพราะหนทางไกลและฝกฝนคนงานไดยาก จึงกลับมาที่
อําเภอทามวง จังหวดักาญจนบุรีไดทดลองปลูกใบยาเวอรยิเนียบมไอแดด ทําอยูหลายปและไดใชใบ
ยานี้ปอนโรงงานจํานวนมาก แตรสชาติไมดีเทาใบยาที่ปลูกทางภาคเหนือ ในที่สุดตองหันไปซื้อใบ
ยาเวอรยิเนยีบมไอรอนจากตางประเทศเพราะราคาถูกและผูสูบเปลี่ยนไปนิยมกล่ินรสใบยานี ้แต
บริษัทก็ยังสนบัสนุนผูปลูกใบยาเวอรยิเนยีที่เชียงรายและเชียงใหมอยูเสมอเมื่อบริษัทยาสูบอังกฤษ-
อเมริกันเขามาตั้งโรงงานผลิตบุหร่ีที่บานใหม กองทุนอนัใหญหลวงประกอบกับความรูความ
ชํานาญในกจิการยาสูบไดทาํความกระทบกระเทือนใหบริษัทบริษัทบูรพายาสูบเปนอยางมาก จน
ตองขายกิจการใหรัฐบาล กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง จึงรับซื้อไวเมื่อวันที ่19 เมษายน 2482 
เปนจํานวนเงนิ 90,000 บาท โรงงานบูรพายาสูบแหงนี้ไดเปลี่ยนชื่อ 
4 คร้ัง จนถึงปจจุบัน คือ โรงงานยาสูบไทยสะพานเหลือง โรงงานยาสูบไทยพื้นเมือง โรงงานยาสูบ
สรรพสามิต 2 และ โรงงานยาสูบ 2 ตามลําดับ พนักงานทั้งหมดคงประจําอยูทีเ่ดิม สวนนายไกรลาส 
ฉอยตระกูล ก็ชวยดาํเนินกิจการตอไปจนถงึ พ.ศ.2484 ไดเปนผูจัดการไรรับซื้อใบยาพื้นเมืองอยูที่
จังหวดักาญจนบุรีสําหรับใชทําบุหร่ีและยาเสน เมื่อสงคราสงบลงแลวจึงกลับมาที่โรงงานสะพาน
เหลืองจัดการทําซิการและยาแดง แลวลาออกไปทํางานธรุกิจสวนตวั ขายใบยานอกและวัตถุส่ิงของ
ที่ใชในการทําบุหร่ีใหโรงงานยาสูบดวย 
 

บริษัทที่ตั้งขึ้นหลังจากบริษทับูรพายาสูบมีช่ือเสียงมาก คือ บริษัทกวางฮกของชนชาวจีน 
ซ่ึงมีโรงงานผลิตบุหร่ีอยูที่เชงิสะพานพุทธตรงขามกับวัดเลยีบ ใชใบยาเวอรยิเนยีลวนๆ ที่ส่ังจาก
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ตางประเทศ โดยมีผูเชี่ยวชาญในการผสมใบยามาจากเมอืงเทียนสินประจําอยูดวย   ในป พ.ศ. 2479 
ซ่ึงเปนเวลา 4 ป หลังจากบรษิัทยาสูบอังกฤษ-อเมริกาเขามาตั้งโรงงานในกรุงเทพฯสถิติการขาย
บุหร่ีของบริษัทกวางฮกทําใหบริษัทยาสูบอังกฤษ-อเมริกาหนกัใจเพิ่มมากขึ้น และโรงงานยาสูบ
ของจีนอีกแหงหนึ่งในสมัยนั้นคือบริษัทฮอฟฟน (Hoffan Tobacco Company) ซ่ึงเรียกกันวา
บริษัทเฮาะฮวง ตั้งอยูที่ถนนวิทย ุเร่ิมผลิตบุหร่ีหลังบริษทัยาสูบอังกฤษ-อเมริกา  
 

นอกจากบรษิทัยาสูบตาง ๆ ที่กลาวถึงแลวยังมีโรงงานเล็ก ๆ  มี 3 แหงคือ บริษัทอิสระ 
บริษัทสวนยาสยามและหางสยามยาสูบ  บริษัทอิสระตั้งอยูที่ถนนสุรวงค  บริษัทสวนยาสยามตั้งอยู
ที่ถนนเยาวราช ซ่ึงโรงงานถูกไฟไหมใน พ.ศ. 2478 ตอมาโรงงานทั้ง 3 ไดปดกจิการลงเนื่องจากทนุ
ที่มีจํานวนนอยและพึง่พาบหุร่ีที่จําหนายเพยีงตราเดยีว  บริษัทยาสูบทีม่ีช่ือเสียและสมรรถภาพใน
อุตสาหกรรมและการคาประเภทนี ้มากที่สุดคือ บริษัทยาสูบอังกฤษ-เยอรมัน(ไทย) จํากัด หรือเรียก
โดยยอวา บริษัท บี.เอ.ที  ซ่ึงมีสํานักงานใหญที่กรุงลอนดอน บริษัทนี้ไดเปดโรงงานผลิตบุหร่ีใน
ประเทศไทยทีต่ําบลบานใหม ใน พ.ศ. 2475  กอนเวลานั้น บริษัทไดตั้งสํานักงานจาํหนายบหุร่ีใน
กรุงเทพมหานคร นานมาแลวดังไดกลาวขางตน บริษัท บี. เอ. ที มีประวัติเร่ิมตนดวยบริษัทดูค 
รวบรวมโรงงานยาสูบตาง ๆ ในอเมริกา ใน พ.ศ. 2433 จัดตั้งเปนบริษทัใหมเรียกชื่อวาบริษัทยาสบู
อเมริกัน (The American Tobacco Company) ภายใตอํานวยการของนายเจมส บี ดูค ผูปรีชาสามารถ
ที่สุดในการคายาสูบ บริษัทยาสูบอเมริกันจงึเปนปกแผน สามารถกําตลาดยาสูบทุกประเภทใน
สหรัฐอเมริกา ยกเวน ซิการไวในมือไดทั้งหมด  

 
 ตอมาบริษัทไดรุกเขาไปในตลาดอังกฤษเปนแหงแรก โดยซ้ือบริษัทออดเด็นส จํากดั ซ่ึง

เปนโรงงานมวนบุหร่ีในประเทศนัน้มาเปนกรรมสิทธิ์ แลวเร่ิมดําเนนิวธีิการคาแสวงหาอํานาจ
ควบคุมตลาดแบบที่เคยทําในอเมริกา  บริษัทอื่นๆ ในอังกฤษจึงรวมหุนกัน 13 บริษัท จัดตั้ง บริษัท
ยาสูบอิมพิเรียล เพื่อตอตานการคายาสูบของอเมริกันและเตรียมการที่จะรุกเขาไปเปดโรงงานทํา
บุหร่ีในสหรัฐอเมริกาเปนการโตตอบแตมิทันเกิดการตอสู  ทั้ง2บริษัทก็หันมาปรองดองกัน โดยทาํ
สัญญาวาทั้งสองบริษัทจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการคายาสูบในประเทศของฝายตรงขาม และได
รวมกันจัดตั้งบริษัทขึ้นใหมอีกบริษัทหนึ่ง  เพื่อประกอบกิจการคาและอุตสาหกรรมยาสูบทั่วโลก 
ยกเวน เขตประเทศอังกฤษ และสหรัฐอเมริกา คิวบาและปอรโตริโค ใชช่ือวา บริษัทยาสูบอังกฤษ-
อเมริกัน จํากัด (The British-American Tobacco Company Ltd.;) 
 

บริษัท บี.เอ.ที จดทะเบียนการคาที่สิงคโปร เขามารับงานชวงจากบรษิัทยาสูบอเมริกันเดิม 
และไดยายสํานักงานไปตั้งอยูในตรอกโอเรียลเต็ล  นอกจากจะทําหนาที่ส่ังบุหร่ีของ บี.เอ.ที จาก
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นอกเขามาจําหนายแลวยังสืบสวนความเปนไปของตลาดบุหร่ีในประเทศไทยอยางใกลชิด ถ่ีถวน
อีกดวย  บริษัทจดบันทกึประวัตแิละสถิติการจําหนายของบุหร่ีของทุกตราทุกชนิดทั้งที่ผลิตขึ้นใน
ประเทศและทีส่ั่งมาจากนอกของบริษัทอื่น ๆ ไวอยางครบถวน จนกระทัง่ระบุความเปนของ
พนักงานตรวจตลาดเปรียบเทียบการขายระหวางบุหร่ีของบริษัท บี.เอ.ที กับบุหร่ีที่ของบริษัทอื่นไว
โดยตลอดและสาเหตุที่บริษทั บี.เอ.ที. จะมาเปดโรงงานผลิตบุหร่ีในประเทศไทยนั้น เนื่องจาก
สํานักงานใหญที่กรุงลอดดอนไดพิจารณาอยางรอบคอบแลวเหน็วา ในภาคพื้นเอเซียบูรพานี ้มี
แหลมทองของไทยแหงเดยีวเทานัน้ที่บริษัทยังมิไดตั้งโรงงานขึ้นในประเทศใกลเคยีงกับไทย เชน 
อินเดีย ชวา มลายู อินโดจีน ฮองกง และเซีย่งไฮเหลานี ้ก็มีโรงงานของบริษัท บี.เอ.ที ตั้งอยูทั่วไป
แลวทั้งสิ้นและสามารถควบคุมตลาดบุหร่ีไดไดเปนสวนมาก การสั่งบุหร่ีเขามาขายจะตองเสียคา
ขนสงและภาษีเพิ่มเขาไปในราคาบุหร่ีอีกมาก  สูราคาบุหร่ีที่ผลิตในประเทศไทยเองไมได   

 
อีกประการหนึ่งคือ บริษัทไมสามารถจะปรุงบุหร่ีใหเหมาะสมกับรสนยิมของประชาชน

คนไทยได และบริษัท บี.เอ.ที ยังทราบดีอีกวาประเทศไทยปลูกใบยาพื้นเมืองกนัอยูแลวเปนจํานวน
มากและบางแหงมีสภาพดนิฟาอากาศที่เหมาะสมที่จะเพาะปลูกใบยาเวอรยิเนียไดดวย ทั้ง
คาแรงงานกถู็กมาก ผลผลิตซึ่งทําขึ้นโดยสามารถใชวัตถุดิบภายในประเทศเองได บริษัท บี.เอ.ที ดีด
ลูกคิดรางแกวและดูสถิติการจําหนายบุหร่ีในประเทศไทยโตแนนอน จึงคิดที่จะตั้งโรงงานบุหร่ีขึ้น 
ประจวบเหมาะกับเวลานั้นชาวมาลายูหนัไปนิยมสูบบุหร่ีตางประเทศกนัมากกวาบุหร่ีของบริษัท บี.
เอ.ที ที่ทําขึ้นเองในสิงคโปร เศรษฐกิจทีน่ัน่ก็ตกต่ํา บริษทัจึงตกลงใจเลิกลมโรงงานที่สิงคโปร และ
ยายเครื่องจกัรผลิตบุหร่ีตาง ๆ เขามาตั้งในกรุงเทพฯ สถานที่ของบริษัท บี.เอ.ที เดิมทีสิ่งคโปรได
เปลี่ยนแปลงเปนโรงพิมพ (London Esteem Printing Press) จนกระทัง่ทุกวันนี ้
 

เมื่อเร่ิมเปดโรงงานผลิตบุหร่ีที่ตําบลบานใหม ถนนเจริญกรุง ซ่ึงเปนโรงงานยาสูบ 1 ใน
ปจจุบัน บริษัท บี.เอ.ที มีเครื่องมวนบุหร่ีเพียง 2 เครื่อง และใชพนักงาน 350 คน คาแรงงานในครัง้
นั้น สําหรับพนักงานหญิงคนละ 4 สตางค ตอช่ัวโมง และพนกังานชายคนละ 7 สตางคตอช่ัวโมง 
อันเปนอัตราทัว่ไปสําหรับพนักงานรายชัว่โมงสําคัญ บุหร่ีที่บริษัท บี.เอ.ที ไดนําออกจาํหนายเปน
ตราแรกคือ ตราสีลมและเรือขาว ใชสวนผสมใบยาเมืองกาญจน 10 เปอรเซ็นต และใบยาเวอรยิ
เนียตางประเทศ 90 เปอรเซ็นต ในขณะนัน้รัฐบาลเก็บภาษีใบยาตางประเทศเพยีงกิโลกรัมละ 1.25 
บาท 
 

ป พ.ศ. 2477 บริษัท บี.เอ.ที ตั้งตนขยายกิจการอยางกวางขวางทางดานโรงงานไดปฏิรูป
ดัดแปลงตวัโรงงานใหม เพื่อใหเหมาะสมกบัการผลิตตั้งเครื่องจักรตางๆ ที่ส่ังเพิ่มเขามาอีก จํานวน
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พนักงานก็เพิ่มขึ้นเพื่อใหเพียงพอกับความตองการบุหร่ีที่ทวีขึ้นเปนลําดับ และในขณะเดียวกนังาน
ทางดานไรยาสูบ บริษัทก็ไดเร่ิมเพาะปลกูใบยาเวอรยเินียในจังหวัดเชียงรายเปนแหงแรกดวย แมวา
จะเปนขัน้ทดลองที่ไดใบยาเพียง 3,000 กิโลกรัม แตบริษัทก็พอใจที่ทราบวาสามารถปลูกใบยาเวอร
ยิเนยีในประประเทศไทยไดตอมากิจการบริษัท บี.เอ.ทีไดเจริญรุงเรืองขึ้นเปนลําดับทั้งในดานการ
ขายและการผลิต ซ่ึงมีสวนสัมพันธกันเปนเงาตามตัว และโรงงานไดเรงทํางานกันอยางเต็มที่  ผลิต
บุหร่ีระหวางป พ.ศ. 2478-2483 ประมาณวนัละ 4 ถึง 5 ลานมวน  เชนเดียวกับทางไร ซ่ึงในป พ.ศ. 
2478 ผลิตใบยาไดเปนจํานวนอยูในหลักพนั ป พ.ศ. 2479  เพิ่มเปนหลักหมื่นและปตอไปก็มา
เพิ่มขึ้นเปนหลักแสน จนในปสุดทายคือ ป พ.ศ. 2483 กอนที่รัฐจะรับโอนกิจการบรษิัท บี.เอ.ที  
สามารถผลิตใบยาในประเทศไดถึงสี่แสนกิโลกรัมเศษ และซื้อใบยาจากผูบมไดกวาแปดแสน
กิโลกรัม นับไดวาเปนความกาวหนาอยางใหญหลวง 

 
ป พ.ศ. 2479 โรงงานยาสูบจงึเปลี่ยนมาเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง 
 
ในปลายป พ.ศ. 2481 รัฐบาลไดออกพระราชบัญญัติยาสูบฉบับแรก โดยประกาศใชเมื่อ

วันที ่23 มีนาคม พุทธศักราช 2481 ซ่ึงเปนเดือนสุดทายของปปฏิทินหลวง 
 

จุดมุงหมายของพระราชบัญญัติฉบับนี้คือ 
      1.   บํารุงการเพาะปลูกตนยาสูบ 
      2.  คุมครองกสิกรในเรื่องราคา 
      3.   ควบคุมอุตสาหกรรมและการจําหนายยาสูบ 
      4.   ใหรางวัลแกผูสงยาสบูออกไปจําหนายออกราชอาณาจักร (กลาวใจความโดยยอไว

ดังนี)้ 
 

*ผูประกอบอุตสาหกรรมซิกาแรตจะตองไดรับอนุญาตจากอธิบดีกรรมสรรพสามิต โดย
เสียคาธรรมเนียมใบอนุญาต ปละ 200 บาท 

 
*ใหเจาพนักงานมีอํานาจเขาตรวจโรงงานอุตสาหกรรมและเอกสารสมุดบัญชีตาง ๆ ที่

เกี่ยวกับการนีแ้ละมีอํานาจทีจ่ะเขาประจําเพื่อควบคุมใหการปดแสตมปยาสูบเปนไปโดยถูกตอง 
 

*ยาสูบที่นําออกจากโรงงานอุตสาหกรรม ใหบรรจุในซองและปดแสตมปยาสูบบนซองทุก
ซอง ถายาสูบในซองๆ นั้นมีน้ําหนกัไมเกนิสิบกรัม ตองปดแสตมปราคา 2 สตางค ถามากกวาสิบ
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กรัมตองปดแสตมปในอัตราหนึ่งสตางคตอ 5 กรัม 
 
ถึงแมวาพระราชบัญญัติยาสูบจะไดรับการแกไขเปลี่ยนแปลงมาหลายครั้งแลวก็ตาม 

ขอความในมาตราที่ยกมากลาวยังคงเดิมอยูทุกประการและมีผลบังคับใชอยูตราบเทาทุกวันนี ้
 

พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดทําความหวั่นไหวใหกับบริษัทยาสูบตางๆ เปนอันมาก โรงงาน
ยาสูบผลิตบุหร่ีทุกแหงตองหยุดชะงักลงชัว่คราว การขออนุญาตประกอบอุตสาหกรรมยาสูบ การ
ปดแสตมปยาสูบ และการตรวจเอกสารสมุดบัญชีตางๆ เหลานั้นเปนเรือ่งที่ไมเคยมีมากอน บริษัท
ยาสูบทุกบริษทัจึงประชุมปรึกษาหารือกนัเปนการดวน และในที่สุดกห็าทางออกโดยการเพิ่มราคา
ขายสูงขึ้นอีก บริษัท บี.เอ.ทีไดเพิ่มราคาขายจากเดิม 
 

การปดแสตมปยาสูบเปนเหตุใหบริษัท บี.เอ.ทีตองสั่งเครื่องปดสายพันซอง เขามาใชเพื่อ
การนี้โดยเฉพาะตั้งแตคร้ังนัน้เปนตนมา 
ถึงแมจะเพิ่มราคาบุหร่ีสูงขึ้นไปอีก ก็ไมไดเปนสาเหตใุหการขายบหุร่ีของบริษัท บี.เอ.ที ตองลด
นอยลงไปเทาใดนกั แตบริษัทกลับนับวันยิง่กาวหนาและมีหลักฐานมัน่คงมากขึ้นทุกที เพราะใน
ขณะนัน้บริษทั บี.เอ.ที ถือตลาดการคาบุหร่ีในประเทศไทยไวไดทัว่ราชอาณาจักรแลว แตอยางไรก็
ดีพระราชบัญญัติวาสูบฉบับแรกของรัฐบาลก็เปนเหตใุหบริษัท บี.เอ.ที ตองคํานึงถึงอนาคตของ
ตนเองอยางรอบคอบ และขาวที่มีกระแสวารัฐบาลมีนโยบายที่จะผกูขาดการคายาสูบไดเร่ิมปรากฏ
ตัวเปนรูปเปนรางขึ้นดวยพระราชบัญญัติฉบับนี้นั้นเอง 
 

ป พ.ศ. 2482  เมื่อความเจริญกาวหนาของบริษัท บี.เอ.ที มีขึ้นมากเพยีงใด ก็ยอมทําความ
กระทบกระเทอืนใหกับบริษทัยาสูบอื่นๆ มากขึ้นเพยีงนั้น ดังนั้นบริษัทเลก็ๆ ที่มีทุนนอยและฐานะ
ไมมั่นคงก็จําเปนตองปดตวัเองไปบูรพายาสูบซึ่งเปนบริษัทเกาแกที่สุดก็ตกอยูในสภาพเชนเดยีวกัน 
การคาในระยะหลังนี้เร่ิมตกต่ําลงมาก เมื่อบริษัทบูรพายาสูบเห็นวาไมสามารถจะดําเนินงานตอไป
ไดจึงเสนอขายกิจการทั้งหมดใหกับรัฐบาล ซ่ึงในเวลานัน้ประจวบเหมาะกับรัฐบาลมนีโยบายทีจ่ะ
สงเสริมการอุตสาหกรรมของประเทศชาติใหกาวหนา  โดยเริ่มจากงานของเอกชนที่ไดทํากันมาเปน
สวนเล็กนอยใหเปนโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญของประเทศโดยเฉพาะอุตสาหกรรมยาสบู จงึ
ไดตกลงรับซื้อโรงงานของบริษัทบูรพายาสูบ ที่สะพานเหลือง ถนนพระราม 4 มาดําเนินงาน ภายใต
การควบคุมของ กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลังตั้งแตวันที ่19 เมษายน 2482 โดยมีช่ือวา 
โรงงานยาสูบ ไทยสะพานเหลือง ภายหลังเปน โรงงานยาสูบสรรพสามิต 2 และถือวาวันนีเ้ปน "วัน
สถาปนาโรงงานยาสูบ" และไดมอบใหกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลังดําเนินงานตอไป  
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ป พ.ศ. 2482 สงครามไดเร่ิมขึ้นในทวีปยโุรป และถึงแมประเทศอังกฤษและฝรั่งเศสได
ประกาศสถานะสงครามกับประเทศเยอรมนัแลวก็ตาม  ก็ไมทําความกระทบกระเทือนใหกับกิจการ
บริษัท บี.เอ.ที ในประเทศไทย นอกจากบรษิัทตองตองสั่ง สตอกพัสดุส่ิงของในการผลิตบุหร่ี
เพิ่มขึ้นไวใชเปนเวลาแรมป โดยแทนที่จะคงคลังสํารองใชหมุนเวยีนเปนระยะเวลา 3 เดือน เชนแต
กอน เมื่อเหตุการณเพิ่มความรุนแรงขึ้น ทาํใหการขนสงจากประเทศอังกฤษยิ่งตองประสบอุปสรรค
และสิ่งของเสียหาย ถูกทําลายไปเปนจํานวนมาก จนบางครั้งบริษัทเกือบจะตองปดโรงงานเพราะ
ขาดอุปกรณสําคัญ เชน กระดาษมวน แตเนื่องดวยบริษทั บี.เอ.ที มีโรงงานผลิตบุหร่ีตามประเทศ
ตางๆ ในภาคตะวนัออกไกลอยูหลายแหง จึงสามารถโอนพัสดุเครื่องอะไหลจากแหงหนึ่งไปยังอีก
แหงหนึ่งตามความจําเปนไดทันเวลา การคาของบริษัท บี.เอ.ทีคงดําเนนิตอไปอยางปกต ิ โรงงานที่
ยังคงเหลืออยูในเวลานัน้อีก 2 บริษัทคือ บริเวณกวางฮกและบริษัทฮอฟฟน ซ่ึงยังคงดําเนินกิจการ
ตอไปไดเชนเดียวกัน 
 

การสงครามในป 2483 ไมมทีีทาวาจะสงบลงได แตกลับลุกลามขยายตวัออกไปอีกอยาง
กวางขวางไมเพียงทําใหภาวะเศรษฐกิจและการคาเทานัน้ที่ส่ันสะเทือน แตยังมีผลใหการเมืองซึ่ง
เปนเรื่องสําคัญสําหรับบริษัทของชนตางดาวที่ไดเขมาตั้งอยูในประเทศไทยไดรับผลกระทบไปดวย  
จึงจาํเปนจะตองพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบ  บทบาทของญี่ปุนซึ่งแสดงออกมานั้น สรางความ
หวาดหวั่นใหแกบริษัท บี.เอ.ที  มากที่สุด ในกลางป 2484 เมื่อกรุงมอสโควถูกโจมตีหนัก  ญ่ีปุนก็
เร่ิมเรียกรอนของตั้งฐานทัพอากาศในประเทศอินโดจีน และตอมาอีกไมนาก็ทราบแนชัดวาญี่ปุน
ชุมนุมกองทหารประชิดพรมแดนประเทศไทยทางทิศตะวนัออกแลว  บริษัท บี.เอ.ที จงึไดตัดสินใจ
เด็ดขาดทีจ่ะยืน่ขอเสนอทาบทามขายกิจการทั้งหมดใหรัฐบาลทันที  ผลที่สุดกรมสรรพสามิต 
กระทรวงการคลังตกลงรับซื้อกิจการและทรัพยสินของบริษัทไว ตั้งแตวันที ่1 กันยายน พุทธศักราช 
2484 โดยไดบนัทึกขอตกลงซื้อขายกิจการนี้ไดทําขึ้นและเซ็นนาม ณ กรมสรรพสามิต เมื่อวันที ่6 
ธันวาคม พุทธศักราช 2484 เปนเวลา 2 วัน กอนที่ประเทศไทยจะถูกดึงสูสงครามอยางสุดที่จะ
หลีกเลี่ยงได 
 

บันทึกขอความตกลงในการซื้อขายกิจการและทรัพยสินระหวางกรมสรรพสามิต กับ
กระทรวงการคลังผูซ้ือกับบริษัทยาสูบอังกฤษ-อเมริกัน (ไทย) จํากัด ผูขาย (มีสาระสําคัญโดยยอ
ดังนี)้ 
 

*ใหถือวาวันที ่1 กันยายน พ.ศ. 2484 เปนวนัที่กิจการโอนจากผูขายมาเปนของผูซ้ือ และ
ตกลงใหผูขายจัดการอุตสาหกรรมและการคาแทนตอไปจนถึงสิ้นเดือนธันวาคม พ.ศ. 2484 โดยให
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รับคาจางเดือนละพันปอนด ซ่ึงในระหวางนั้นผูขายไมตองรับผิดชอบในการลงทนุและผลกําไร
หรือขาดทุน แตจะตองรับผิดชอบในฐานะเปนผูจัดการแทน 
 

*คาชดเชยในการทดลองเพาะปลูกยาสูบและบมใบยาพนัธเวอรยิเนียในประเทศไทยซึ่งได
เจริญขึ้นผูขายไดลงทนลงแรงคนควาทดลองเปนเงิน 124,453.79 บาทนั้น ผูซ้ือจะจายชดเชยให 
 

*ทรัพยสินตามรายการในบญัชีนั้น ตกลงกันใหประเมนิราคาแตละรายการตามหลักเกณฑ
ที่กําหนดไวและภายในวงเงนิไมเกดิกวาทีก่ําหนดไว สําหรับเงินดอลลารที่คงเหลือในสหรัฐอเมริกา
รวมทั้งสิ่งของที่ส่ังซื้อเปนดอลลาร และเงนิสเตอรลิงกตามบัญชี ผูขายยอมโอนใหแกผูซ้ือทั้งสิ้น 
และผูซ้ือจะจายชดเชยใหเปนเงินบาทตามอัตราแลกเปลี่ยนที่ผูขายไดซ้ือส่ิงของเหลานั้นมา  ผูซ้ือจะ
ชําระเงินคาทรพัยสินทั้งสิ้นใหแกผูขายในเดือน พฤษจิกายน พ.ศ.2484 โดยจําหนายเปนเงินปอนด
สเตอรลิงกเปนจํานวนเงนิเทากับเงินทุนของผูขาย 209,917 ปอนด 19 ชิลลิง 5 เพนน ี(เทากับเงนิ
ไทย 3,146,831 บาท) กับรายการอื่นๆ เปนเงินบาทอีก 2,353,169 บาทรวมทั้งสิ้น 5,500,000 บาท 

 
*การใชเครื่องหมาย ผูซ้ือมีสิทธิจะใชตราเครื่องหมายของบริษัท บี.เอ.ที แหงกรุงลอนดอน 

ไดโดยมเีงื่อนไขวาจะตองชาํระคาธรรมเนียมสําหรับซิกาแรตที่ทําจําหนายโดยใชตรา นั้น ๆ เปน
จํานวนสุทธิในอัตรา 6 เพนนี ตอ 1,000 มวน 
 

*การจัดหาวัตถุอันจําเปนตองใหในการอุตสาหกรรม การเพาะปลูกและบมใบยาสูบ ผูขาย
ตกลงวาบริษัท บี.เอ.ที แหงกรุงลอนดอน พรอมดวยเครื่องของบริษัทจะพยายามทกุวิถีทางที่จะ
จัดหาใหตามทีผู่ซ้ือตองการ ซ่ึงในการนี้ผูซ้ือจะตองใหคานายหนาในอัตรารอยละ 2 ของราคาสินคา
ที่ลงเรือ 

 
*สําหรับพนักงานเจาหนาทีค่นงานทั่วไปนั้นผูขายจะเลกิจางผูที่มีความประสงคจะรบัจาง

อยูกับผูซ้ือ ผูซ้ือจะจางโดยใหประโยชนและผลปฏิบัติทํานองเดียวกนัที่เคยทําอยูกับผูขาย  สวน
พนักงานเจาหนาที่ซ่ึงมีสัญญาจางกับสํานกังานใหญในประเทศอังกฤษนั้น ถาสมัครใจจะทํางาน
ตอไปในประเทศไทยในฐานะพนกังานของผูขายอยู ผูขายก็ยนิยอมใหผูซ้ือไดยืมใช ตั้งแตวนัที ่1 
มกราคม พุทธศักราช 2485 โดยผูซ้ือจะตองจายเงินเดือน เงินบําเหนจ็ เงินทุนสะสม และคาใชจาย
อ่ืน ๆ สําหรับพนักงานเหลานั้น โดยตกลงกันลวงหนาเปนป ๆ ไป 

 
กิจการยาสูบไดเร่ิมขยายตวัใน พ.ศ. 2484 เมื่อรัฐบาล ไดรับซื้อโรงงานผลิตบุหร่ี ของ
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บริษัทกวางฮก และบริษัทฮอฟฟน มาสมทบอีก และยังรับซื้อโรงงานผลิตบุหร่ี ที่ตําบลบานใหม 
ถนนเจริญกรุง (ร.ย.ส.1) พรอมกับกิจการ เพาะปลูกใบยา ของบริษัทยาสูบอังกฤษ - อเมริกัน(ไทย) 
จํากัด หรือเรียกโดยยอวา บริษัท บี.เอ.ที. การรับซื้อรายหลังนี้ มีเงื่อนไขวาเจาหนาที ่    บี.เอ.ที. 
ประมาณ 10 นาย จะใหความรวมมือดําเนนิงาน ในฐานะหวัหนางานสวนตาง ๆ ตอไป จนสิ้นป
ภายใตการควบคุม ของกรมสรรพสามิต โรงงานยาสูบที่รัฐบาล รวมซื้อมาดําเนินงานนี้เรียกวา 
"โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต" และเรยีกชื่อภาษาอังกฤษวา "Thailand Tobacco Monopoly" 
 

โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต ไดดําเนินกิจการตามระบบ งาน ของบริษัทบี.เอ.ที. เร่ือยมา 
ขณะนัน้ไดแบงหนวยงาน เปน 4 ฝาย คือ ฝายโรงงาน ฝายขาย ฝายบัญชี และฝายไร 
การดําเนนิงานในระยะนั้น ตองประสบกบัปญหายุงยาก นานาประการ เชน ประชาชนไมนยิมเมื่อ
ทราบวา การประกอบอุตสาหกรรมยาสูบ ไดเปลี่ยนมือจากบริษัท บี.เอ.ที. มาเปนของกรม
สรรพสามิต การขาดแคลนวสัดุอุปกรณในการผลิต เมื่อเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพา และการกกัตนุ
บุหร่ีที่เกิดขึน้ตามมา เปนตน เมื่อทหารญีปุ่นเขายึด โรงงานผลิตบุหร่ีที่บานใหม และสํานักงานใหญ
ของกองการยาสูบ โดยความเขาใจผิด ในตอนปลายป พ.ศ. 2484 เจาหนาที่  
บี.เอ.ที. ซ่ึงบริหารงานอยู ในโรงงานยาสูบ ตามเงื่อนไข บางคนไดหลบหนีออกไปนอกประเทศ 
และบางคนถูกทหารญี่ปุนควบคุมตัวไว เปนเหตใุหกจิการยาสูบ ในระยะนี้ตองหยุดดําเนินการ 
จนกระทั่งไดมีการเจรจาทางการเมือง ใหทหารญี่ปุนถอนตัวไปจากโรงงาน แลวกองการยาสูบ 
 

โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต ไดดําเนินกิจการตามระบบ งาน ของบริษัทบี.เอ.ที. เร่ือยมา 
ขณะนัน้ไดแบงหนวยงาน เปน 4 ฝาย คือ ฝายโรงงาน ฝายขาย ฝายบัญชี และฝายไร 
การดําเนนิงานในระยะนั้น ตองประสบกบัปญหายุงยาก นานาประการ เชน ประชาชนไมนยิมเมื่อ
ทราบวา การประกอบอุตสาหกรรมยาสูบ ไดเปลี่ยนมือจากบริษัท บี.เอ.ที. มาเปนของกรม
สรรพสามติ การขาดแคลนวสัดุอุปกรณในการผลิต เมื่อเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพา และการกกัตนุ
บุหร่ีที่เกิดขึน้ตามมา เปนตน เมื่อทหารญีปุ่นเขายึด โรงงานผลิตบุหร่ีที่บานใหม และสํานักงานใหญ
ของกองการยาสูบ โดยความเขาใจผิดในตอนปลายป พ.ศ. 2484 เจาหนาที่ บี.เอ.ที. ซ่ึงบริหารงานอยู 
ในโรงงานยาสูบ ตามเงื่อนไข บางคนไดหลบหนีออกไปนอกประเทศ และบางคนถูกทหารญี่ปุน
ควบคุมตัวไว เปนเหตใุหกจิการยาสูบ ในระยะนี้ตองหยดุดําเนนิการ จนกระทั่งไดมกีารเจรจาทาง
การเมือง ใหทหารญี่ปุนถอนตัวไปจากโรงงาน แลวกองการยาสูบ กรมสรรพสามิต จึงไดจดั
เจาหนาทีไ่ทยเขาดําเนินงานแทนเจาหนาที ่บี.เอ.ที.โรงงานยาสูบโดยเจาหนาที่ไทยบริหารกิจการ
ยาสูบ ระหวางสงคราม (พ.ศ. 2485-2488) ตองเปลี่ยนสังกดัครั้งหนึ่ง เมื่อมีการประกาศ พระราช
กฤษฎีกา จัดวางระเบียบราชการ กระทรวงอุตสาหกรรม เมื่อวันที ่2 มิถุนายน 2485 ใหโอนโรงงาน
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ยาสูบ กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง ไปสังกัดกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม แตตอมาใน เดอืนตุลาคม 2486 โรงงานยาสูบจึงไดกลับมา สังกัดกรมสรรพสามิต 
กระทรวงการคลังตามเดิม 
 

ป พ.ศ. 2486 รัฐบาลประกาศใชพระราชบญัญัติยาสูบ พ.ศ.2486 ใหการประกอบ
อุตสาหกรรม ซิกาแรต เปนอุตสาหกรรมผูกขาดของรัฐ ในขณะนัน้โรงงานยาสูบ ประสบปญหา
ขาดแคลนวัสดุอุปกรณ การผลิต โดยเฉพาะอยางยิ่งใบยา เนื่องจากการขนสงใบยา เปนไปดวยความ
ยากลําบากเพราะภยัทางอากาศ และโจรภยั การขาดแคลนใบยาจึงเปนสาเหตุสําคัญ ซ่ึงทําให
โรงงานยาสูบไมสามารถผลิตบุหร่ีออกจําหนาย ใหเพียงพอกับความตองการของตลาด 

 
ป พ.ศ. 2487 ไดมีการดัดแปลงโกดังเฮาะฮวง ถนนวิทย ุใหเปนโรงงานบุหร่ีอีกแหง แตใน

ที่สุด ก็ถูกเพลงิไหมใน พ.ศ. 2489 
 

ป พ.ศ. 2488 โรงงายาสูบประสบปญหาขาดแคลนใบยา และกระดาษมวนบุหร่ีอยางหนัก
ที่สุด ถึงกับตองปดโรงงาน สะพานเหลือง และที่ถนนวิทย ุคงเปดทําการผลิตที่โรงงานบานใหม
เพียงเดียว ป พ.ศ. 2489 เมื่อส้ินสุดสงครามแลว โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต จึงไดติดตอกับ
บริษัท บี.เอ.ที. ขอดําเนินการตามสัญญาและเงื่อนไขการซื้อขายกิจการเมื่อ พ.ศ. 2484 ตอไป และได 
ตกลงกันเมื่อวนัที่ 23 มกราคม 2489 บริษัท บี.เอ.ที. ยินยอมใหโรงงานยาสูบ ยืมเจาหนาที่ของ
บริษัทมารวมงาน โดยโรงงานยาสูบ จะตองจายเงินเดือนใหเจาหนาที ่บี.เอที. และจายคาปวยการ
ใหแกบริษัทฯ เดือนละ 2,000 ปอนด กับ คาธรรมเนียม 3 เพนนีตอใบยาที่ใชผลิตบุหร่ีทุกกิโลกรัม
อีกดวย คณะเจาหนาที ่บี.เอ.ที. เร่ิมปฏิบัติงานในเดือนเมษายน 2489 ไดทําการสํารวจงาน ปรับปรุง 
และเปลี่ยนแปลงรปูงานหลายอยาง เพื่อใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กิจการยาสูบจึงเขาสูสภาพ
เรียบรอยเปนปกต ิโรงงานของบริษัท บี.เอ.ที นี้เรียกวาโรงงานยาสูบบานใหม และไดเปลี่ยนชื่อเปน
โรงงานยาสูบสรรพสามิต 1 และสุดทายเปลี่ยนเปนโรงงานยาสูบ 1 ดวยการรับซื้อกิจการของบริษัท 
บี.เอ.ที โดยทนุหมุนเวยีนของกระทรวงการคลังที่ใหกูเปนเงิน 5,500,000 บาท โรงงานยาสูบแหง
ประเทศไทยกไ็ดกอกําเนิดขึน้โดยสมบูรณรวมกับโรงงานบริษัทบูรพายาสูบ บริษัทยาสูบกวางฮก 
และบริษัทยาสูบฮอฟฟน ซ่ึงรัฐบาลซื้อในปเดียวกัน และโรงงานซิการไทยของสํานกังานกลาง
บริษัทจังหวัด ใน พ.ศ.2488  ดวยมาตรา 21 ในพระราชบญัญัติยาสูบพุทธศักราช 2486 จึงระบุวา 
“การประกอบอุตสาหกรรมซิกาแรตเปนการผูกขาดของรัฐ” 

 
ป พ.ศ. 2489 ส้ินสุดสงครามแลว บริษัทบี.เอ.ที ไดสงเจาหนาที่มารวมปฏิบัติงานตาม
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เงื่อนไขเดิมตอไปอีกระยะหนึ่ง กิจการยาสูบจึงเขาสูสภาพปกต ิและเจริญขึ้นเปนลําดับ  
 

ป พ.ศ. 2490 กิจการยาสูบเจริญรุดหนาเปนลําดับ ผลิตบุหร่ีจากโรงงานบานใหมเพยีงแหง
เดียว แตมีปริมาณการผลิตสูงกวา พ.ศ. 2489 ถึง 3 เทา 

 
ป พ.ศ. 2491 เปดโรงงานสะพานเหลืองอีกแหงหนึ่ง ปริมาณการผลิตบุหร่ีทั้งสองโรงงาน 

จึงเพิ่มมากกวาป พ.ศ. 2489 ถึง 5 เทา ทั้งนี้เพราะมีวัสดุอุปกรณการผลิตครบครัน ประกอบกับ
พนักงาน มีความชํานาญงานมากขึ้นดวย ปนี้รัฐบาลไดโอนโรงงานยาสบู กรมสรรพสามิต 
กระทรวงการคลัง ไปขึ้นอยูกับสํานักนายกรัฐมนตร ีอยูภายใตการควบคุมของคณะกรรมการ
เศรษฐกิจ เฉพาะในดานการจําหนายยาสูบ 
 

ป พ.ศ. 2492 วนัที่ 12 มกราคม ผูแทนของบริษัท บี.เอ.ที. ไดยืน่คํารองขอใหโรงงานยาสูบ 
พิจารณาเพิ่มเงนิเดือนใหแกเจาหนาที่ของบริษัทฯ ที่ปฏิบัติงานอยูกับโรงงานยาสูบ กบัขออนุญาต
สงเจาหนาที่ของบริษัทฯ จากตางประเทศ เขามาฝกงานเปนครั้งคราวอีกดวย โรงงานยาสูบยินดี
สนองความประสงค  ของบริษัท บี.เอ.ที. แตโรงงานยาสูบขอรองใหบริษัท บี.เอ.ที. เลิกเก็บ
คาธรรมเนียม ในอัตรา 3 เพนนีตอใบยาทีใ่ชผลิตบุหร่ี ทุกกิโลกรัมเสีย ผลการเจรจาไมเปนที่ตกลง
กันได บริษัท บี.เอ.ที. จึงถอนเจาหนาที่ของบริษัทฯ กลับไปหมด เมื่อวนัที่ 31 มีนาคม 2492 โรงงาน
ยาสูบ กรมสรรพสามิตจึงเริ่มบริหารและดาํเนินงานโดยเจาหนาที่ไทยทั้งหมดอีกวาระหนึ่ง 

 
ป พ.ศ. 2493 ศูนยอํานวยการโรงงานยาสูบ ไดยายจากบริเวณ โรงงานสะพานเหลือง ไปอยู

ที่ถนนราชดําริ โดยมีวัตถุประสงค ที่จะรวมสวนงานตางๆ ที่ไมเกี่ยวของกับการผลิตใหอยูในที่
เดียวกัน และใหโรงงานสะพานเหลืองมีโอกาสขยับขยายบริเวณ เพื่อเพิม่ปริมาณการผลิต ในปนี้
โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต ไดซ้ือที่ดนิที่ตําบลคลองเตยเนื้อที่ประมาณ 641 ไร จากสํานักงาน
ทรัพยสิน สวนพระมหากษตัริย และตองจายเงินคาร้ือถอนและเงนิชดเชยจํานวน 3 ลานบาท ใหกบั
ผูเชาที่ดินอยูเดิม ซ่ึงสวนใหญเล้ียงสัตวและทําสวนผักประมาณ 750 หลังคาเรือน เมื่อที่ดินตอนใด
วางลงก็ดําเนินการปลูก สรางอาคารตางๆ ตามกําลังทุน และลําดับความจําเปน 

 
ป พ.ศ. 2496 ยายศูนยอํานวยการโรงงานยาสูบ จากถนนราชดําริ เขามาอยูในอาคารหลงั

หนึ่งซึ่งสรางเพื่อใชเปนโรงงานชางกลเปนการชั่วคราว ในอาณาบริเวณ 600 ไรเศษ ที่ถนนพระราม 
4 คลองเตย ไดเปลี่ยนสังกัด จากกรมสรรพสามิต เขาสังกัดกระทรวงการคลังโดยตรง 
 



    117 

ป พ.ศ. 2497 โรงงานยาสูบไดเปลี่ยนสังกดั จากกรมสรรพสามิต มาสังกัด
กระทรวงการคลัง โดยตรง 

 
ป พ.ศ. 2501 ยายศูนยอํานวยการจากอาคารโรงงานชางกล มาอยูที่ตึกอาํนวยการซึ่ง

สรางใหม และใชเปนสถานที่นี้ เปนศูนยอํานวยการกิจการยาสูบ มาจนทุกวันนี ้และเรียกชื่อตึกนี้วา 
ตึกชํานาญยุทธศิลป 

 
ป พ.ศ. 2540 ยกเลิกการผลิตที่โรงงานผลิตยาสูบ 1 จากสะพานเหลืองและกระจากการผลิต

สูโรงงานผลิตยาสูบ 3, 4 และ 5 และเปลี่ยนพื้นที่เดิมเปนโกดังสินคาแทน ในปเดยีวกันนี้ไดยาย
โรงพยาบาลโรงงานยาสูบจากถนนสาธร มายังตึก 10 ช้ัน สรางใหมพรอมอาคารเอนกประสงคบน
พื้นที่กวา 10 ไร ในบริเวณพืน้ที่เดียวกับสํานักงานใหญ เปนโรงพยาบาลขนาด 500 เตยีง ใหบริการ
ตรวจและรักษาโรคทุกชนิดแกพนกังานและบุคคลภายนอก 

 
วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย 

 
 วิสัยทัศน 
 
               "เปนองคกรระดับนําในธุรกิจยาสูบที่มีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม พรอม
มุงสูธุรกิจอื่นทั้งในและตางประเทศ" 
 
Vision 
 
               "To be a leading organization in the tobacco industry concerned with social and 
environmental responsibility and commit to diversify to other business inside and outside the 
country." 
 
พันธกิจ 
 
               "เปนผูนําในการผลิตและจําหนายบุหร่ีในประเทศที่มีคุณภาพดไีดมาตรฐานสากลไดรับ
การยอมรับและความพึงพอใจจากผูบริโภคกลุมใหญที่ยังคงสูบบุหร่ีอยู อีกทั้งยังสามารถนํา
ศักยภาพที่มีอยูมุงสูธุรกิจอื่นทั้งในและตางประเทศภายใตการเปนองคกรธรรมาภิบาลที่มีความ
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รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมและคํานึงถึงสุขภาพของผูบริโภค" 
 
Mission 
 
               "Thailand Tobacco Monopoly is committed to be a respected leader in manufacture and 
distribution of international-quality cigarettes in Thailand and to create satisfaction to customers. 
We will optimize our capability to move forward to expand our business in other areas both in 
Thailand and other countries, while we've been operating our business by adhering to good 
corporate governance practice and providing responsibility towards communities, environment 
and consumers' health." 
 

นโยบายที่สาํคญัของโรงงานยาสูบ ปงบประมาณ 2548 
 
               คณะกรรมการอํานวยการโรงงานยาสูบ ไดพิจารณาอนุมัติใหดําเนินการในเรื่องตางๆ ตาม
นโยบายดานการปรับปรุงและพัฒนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานของโรงงานยาสูบ 
โดยแบงตามกลุมภารกิจ 4 กลุม ดังนี้ 
 
กลุมภารกิจดานอํานวยการ 
 

1.  การกําหนดแผนงานตางๆ ไดแก 
                    1.1  แผนวิสาหกจิ ฉบับที่ 11 ปงบประมาณ 2548 - 2552 
                    1.2  แผนเพิ่มประสิทธิภาพ ปงบประมาณ 2548 
                    1.3  แผนปฏิบัติการ ประจําปงบประมาณ 2548 
                    1.4  แผนวิสาหกจิ ฉบับที่ 12 ปงบประมาณ 2549 - 2553 
                    1.5  แผนปฏิบัติการ ประจําปงบประมาณ 2549 
                    1.6  แผนปฏิบัติการจัดซื้อจัดจาง ประจําปงบประมาณ 2549 
                    1.7  แผนการตรวจสอบ ประจําปงบประมาณ 2549 - 2551 
                    1.8  แผนการตรวจสอบ ประจําปงบประมาณ 2549 
                    1.9  แผนการเงนิ ประจําปงบประมาณ 2549  
                    1.10  แผนกลยุทธและแผนปฏบิัติการของคณะกรรมการตรวจสอบ 
                    1.11  แผนงานรวมการใชทีด่ิน 
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2.  ใหความเหน็ชอบในการจัดซื้อระบบคลังขอมูลผูบริหาร เพื่อประโยชนตอผูบริหาร
ระดับสูงในการพัฒนาศักยภาพในการปฏบิัติงาน 
 

3.  ใหความเหน็ชอบใหดําเนนิการแปลงสภาพโรงงานยาสูบเปนบริษทัจํากัด โดยใช 
พ.ร.บ.ทุนรัฐวสิาหกิจ พ.ศ. 2542 เนื่องจากเปนกฎหมายทีใ่ชกับเรื่องนี้โดยเฉพาะ เพื่อรองรับการ
แปลงสภาพรฐัวิสาหกจิ และมีความชัดเจนมากกวา ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย รวมทั้งให
ความเหน็ชอบกับขอเสนอในการจดทะเบยีนโรงงานยาสูบเปนนิติบุคคล โดยใหนําเสนอสํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจเพื่อดําเนินการตอไป 
 

4.  การอนุมัติใหแกไขระเบยีบฯ วาดวยการจายคาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุดสาํหรับ
พนักงานรายเดือนและระเบยีบฯ วาดวยการจายเงินรางวลัในการปฏิบัติงานของพนกังาน 
ยาสูบ ใหสอดคลองกับโครงสรางอัตราเงินเดือนคาจางทีป่รับใหม ซ่ึงเปนการสรางขวัญและ
กําลังใจใหแกพนักงาน 
 
กลุมภารกิจดานใบยา 
 

1.  การอนุมัติใหจัดซื้อใบยาเวอรยิเนยีและใบยาเบอรเลย จากประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน และประเทศสหพันธสาธารณรัฐบราซิล เพื่อทดแทนใบยาจากประเทศสหรัฐอเมริกา 
ซ่ึงเปนการประหยัดตนทนุการผลิตไดทางหนึ่ง โดยกําหนดใหโรงงานยาสูบศึกษาวิเคราะห
คุณสมบัติทางเคมีของใบยาที่ซ้ือจาก 3 ประเทศดังกลาว เพื่อเปนขอมูลเปรียบเทียบในการพิจารณา
อนุมัติซ้ือในครั้งตอ ๆ ไป 
 

2.  ใหศึกษาแนวทางการจัดหาใบยาจากตางประเทศในเชิงธุรกิจที่แตกตางจากวิธีการจัดหา
ในปจจุบนั รวมทั้งการจัดหาใบยาจากประเทศอื่น ๆ ที่มีคุณภาพใกลเคยีงแตราคาถูกกวา จากแหลง
ผลิตหรือจําหนายใบยาสูบทัว่โลก เชนประเทศในทวีปแอฟริกา เปนตน 

 
3.  ใหพิจารณากําหนดแผนการจัดซื้อใบยาโดยใหมีใบยาคงคลังในระยะเวลาที่เหมาะสม

และใหพิจารณาแนวทางใหมีผูเสนอขายจาํนวนมากรายขึ้น เพื่อใหเกิดการแขงขัน โรงงานยาสูบจะ
สามารถซื้อใบยาไดในราคาที่ถูกลง 
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4.  สรุปสถานการณใบยาในประเทศและสถานการณใบยาทั่วโลกในภาพรวม โดยเนน
เร่ืองราคาการสงออก และบริษัทที่ทําธุรกิจดานนีก้ับโรงงานยาสูบเพื่อเปนขอมูลประกอบการ
พิจารณาใหความชวยเหลือหรือสงเสริมชาวไรยาสูบรวมทั้งการดําเนนิงานดานใบยาในอนาคต 
 
กลุมภารกิจดานการผลิต 
 

1.  การอนุมัตหิลักการใหดําเนินการผลิตบหุร่ีตรา Chopper ซ่ึงเปนบุหร่ีรสอเมริกันซอง
แข็ง และเปนบุหร่ีในระดับราคาทั่วไป Regular Price Segment (ราคาขายปลีก 31 - 40 บาทตอซอง) 
ของโรงงานยาสูบออกจําหนายในทองตลาดภายในเดือนธันวาคม 2547 เพื่อเปนการสราง
ความสามารถในการแขงขนัและสรางทางเลือกใหแกผูบริโภค 
 

2.  การอนุมัติใหจางบริษัท พร้ินทมารท จํากัด โดยวิธีพิเศษ พิมพซองบหุร่ีชนิดมวนและ
ชนิดแผนที่มีคาํเตือนรูปภาพ โดยม ีSecurity Feature ปองกันการปลอมแปลงบุหร่ี จํานวน 4 ตรา 
คือ ซองบุหร่ีตรากรองทิพย 90, สายฝน 90, WONDER รสอเมริกัน และ WONDER MENTHOL 
เพื่อปองกัน และประโยชนในการตรวจสอบการปลอมแปลงบุหร่ีที่ยังมีอยูอยางตอเนื่อง 
 

3.  การอนุมัติใหจางกลุมบรษิัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนยีร่ิง แอนด แมเนจเมนท จํากดั เปน
ที่ปรึกษา ในการบริหารและควบคุมงานโครงการกอสราง การติดตั้งเครื่องจักรและอปุกรณ
โรงงานผลิตยาสูบแหงใหม ณ จังหวัดเชียงใหม 
 

4.  การอนุมัตแิตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาขอเสนอใหมของบริษัท CYC ในการกอสราง
โรงงานผลิตยาสูบแหงใหม ณ จังหวัดเชียงใหม ประกอบดวย ผูแทนกระทรวงการคลงั เปน
ประธาน สวนกรรมการประกอบดวย ผูแทนกระทรวงการตางประเทศ กระทรวงพาณิชย สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิสํานักงานอยัการสูงสุด และพนักงานยาสูบ
เปนกรรมการและเลขานุการ โดยใหมหีนาที่พิจารณาขอเสนอของบริษัท CYC ทั้งดานความเปนไป
ไดความเหมาะสมขอดีขอเสียในทกุๆดานรวมทั้งประโยชนที่จะไดรับแลวสรุปผลการพิจารณา
เสนอคณะกรรมการอํานวยการฯตอไปทั้งนี้ใหโรงงานยาสูบติดตามผลการพิจารณาแนวทางการ
จัดทําความตกลงระหวางรัฐบาลตอรัฐบาล (G To G Agreement) จากกระทรวงการตางประเทศ 
และรางบันทึกความเขาใจ (MOU) ที่ฝายจีน จะนําเสนอ 
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กลุมภารกิจดานการตลาด  
 

1.  การแตงตั้งคณะอนกุรรมการกําหนดนโยบายปองกนัและปราบปรามการปลอมแปลง
บุหร่ีชุดใหมแทนชุดเดิมที่ครบวาระ ประกอบดวยกรรมการอํานวยการโรงงานยาสูบ 1 ทาน เปน
ประธานอนุกรรมการ สวนอนุกรรมการประกอบดวย กรรมการอํานวยการฯ อีก 1 ทาน ผูแทน
กองทัพเรือ ผูอํานวยการยาสูบ หัวหนาศนูยประสานงานรวมปองกันการลักลอบ ปลอมแปลงบุหร่ี 
เปนเลขานุการ นิติกรสวนกฎหมายเปนผูชวยเลขานุการและผูแทนจากกรมสรรพสามิตเปนที่
ปรึกษาคณะอนุกรรมการโดยใหคณะอนุกรรมการกําหนดนโยบายดังกลาวใหทนัเหตกุารณ และ
เกิดประโยชนกับทางราชการยิ่งขึ้น 
 

2.  การอนุมัติงบประมาณเพือ่เปนการสงเสริมการตลาดสงเสริมภาพลักษณขององคกร
สงเสริมกิจกรรมการกุศลตางๆที่เปนประโยชนตอสังคมรวมทั้งการอบรมใหความรูการติดตอ
ประสานงานเพื่อประชาสัมพันธในรายละเอียดเกี่ยวกับบุหร่ีปลอมใหแกหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 
 ภารกิจเพื่อสังคม  
  

เจตนารมณของโรงงานยาสูบตั้งแตเร่ิมกอตั้งเมื่อวันที ่19 เม.ย.2482 จนถึงทุกวันนีน้อกจาก
จะมีสวนชวยพัฒนาเศรษฐกิจหลักของประเทศผานภารกิจหลัก คือ การผลิตบุหร่ีไทยใหได
มาตรฐาน ลดการนําเขาบุหร่ีจากตางประเทศโดยสามารถนํารายไดเขารัฐหลายหมืน่ลานบาท 
ตอป 
 

โรงงานยาสูบยังมุงมั่นที่จะสรางสรรคสังคมไทยใหนาอยูขึ้น ดังเห็นไดจากการยายสถานที่
ผลิตจากกรุงเทพฯ ไปอยูที่เชียงใหม เพื่อใหเกษตรกรผูปลูกใบยาสูบในสวนภูมภิาคกวา 500,000 
ครอบครัว มีอาชีพและรายไดที่แนนอนจากการจําหนายใบยาสูบและการทําการเกษตรแบบ
ผสมผสาน พรอมกับนําพื้นทีเ่ดิมมาใชสรางสวนเบญจกติิเพื่อใหเปนสถานที่ออกกําลังกาย พักผอน 
หยอนใจ และเปนปอดแหงใหมของคนกรงุเทพฯ 
 

นอกจากนี้โรงงานยาสูบยังไดรวมสนับสนนุสงเสริมสังคมไทยดวยการจัดกิจกรรม
สาธารณประโยชนสม่ําเสมอ อาทิ โครงการรณรงคใหพนักงานรวมบริจาคโลหิตใหกบัสภากาชาด, 
การบริจาคเสื้อผาและเครื่องนุงหมกนัหนาวแกเกษตรกรผูยากไร, โครงการมอบเครื่องคอมพิวเตอร
และอุปกรณการศึกษาใหแกเด็กนกัเรียนในชนบท, โครงการตักบาตรและถวายภัตตาหารเพลแก
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พระภกิษุอาพาธที่โรงพยาบาลสงฆ, ตลอดจนการสงเสริมสินคาจากภมูิปญญาไทยดวยการจัดงาน
ออกรานจําหนายสินคา OTOP ภายในบริเวณโรงงานยาสบูและการจดัหนวยแพทยเคลือ่นที่บริการ
ตรวจรักษาโดยไมคิดมูลคาลงไปยังชุมชนใกลเคียงอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งการรณรงคไมขาย
บุหร่ีแกเด็กอายุต่ํากวา 18 ป รวมกับผูจําหนายบุหร่ีทัว่ประเทศ และการรณรงค ลด ละ เลิก บุหร่ีใน
กลุมประชาชนดวยการพิมพภาพคําเตือนบนซองบุหร่ี 
 
แผนงานและโครงการ 
 

โรงงานยาสูบตองเผชิญภาวการณแขงขันกับบุหร่ีตางประเทศ สูญเสียสวนแบงตลาด 
ใหกับบหุร่ีตางประเทศ และมีการเปลี่ยนแปลงตางๆ หลายดาน อาทิ การยายโรงงานยาสูบ ไปสู
สวนภูมภิาค การดําเนินงาน ตามนโยบายรฐับาล ที่จะแปรสภาพโรงงานยาสูบเปนบริษัทจํากัด 
ดังนั้น โรงงานยาสูบตองกําหนดยุทธศาสตร เพื่อรองรับปจจัยแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใช
เปนแนวทางในการบริหารงานนําไปสูวิสัยทัศน พันธกจิและยุทธศาสตร ตามที่กําหนดไวในแผน
วิสาหกจิ ฉบับที่ 11 ปงบประมาณ 2548 - 2552 ดังนี ้

  
ยุทธศาสตรระดับองคกรโรงงานยาสูบ ไดกําหนดแผนยทุธศาสตรระดับองคกร โดยมุงเนน

การเตรียมความพรอม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และสนองตอบนโยบาย
รัฐบาล ที่ตองการใหโรงงานยาสูบจดทะเบียนเปนบรษิทัจํากัด และมุงหวังที่จะเปนองคกร ที่มีการ
บริหารจัดการที่เปนเชิงธุรกจิ มีคุณธรรม รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม ไดกําหนด
ยุทธศาสตรโดยมีสาระสําคัญสรุปไดดังนี ้
 

เพิ่มคุณภาพมาตรฐานใบยาและผลิตภัณฑ ผลิตบุหร่ีที่มีคุณภาพมาตรฐานสากล ลดปริมาณ
ทารในควันบหุร่ี เพื่อลดความเสี่ยงตอสุขภาพของผูบริโภค 

  
เพิ่มความสามารถการแขงขันในตลาดบหุร่ีภายในประเทศ โดยจะรักษาสวนแบงตลาด

บุหร่ีภายในประเทศ ใหไดรอยละ 81 ในป 2548 
  
ขยายตลาดสูอาเซียนและขยายตัวสูธุรกิจอืน่ สงออกผลิตภัณฑยาสูบ เพื่อเปนการขยาย

ตลาดสูตางประเทศ สรางและหาชองทางการสรางรายได โดยการบริหารทรัพยากรที่มอียูใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  
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เพิ่มประสิทธิภาพองคกร ควบคุมการสูญเสียใบยาในการจัดหาและแปรรูปใบยา รับจาง
กําหนดชั้นใบยาใหบริษัทเอกชน พัฒนากระบวนการผลิตและนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใช สามารถ
ลดการสูญเสียอยางเปนระบบ โดยสรางโรงงานผลิตยาสูบแหงใหมที่มคีวามทันสมัย และปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพงานคํานึงถึงสังคมและสิ่งแวดลอม ผลิตใบยาปลอดสารตกคางและรักษาสิ่งแวดลอม 
ตามแนวทางเกษตรอินทรีย สงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม 

 
ยุทธศาสตรระดับกลุมภารกจิ 

 
ภารกิจหลักของโรงงานยาสูบ แบงได 4 กลุม ประกอบดวย กลุมภารกจิดานใบยา ดานการ

ผลิต ดานการตลาด และดานอํานวยการ การดําเนนิงานในแตละกลุมภารกิจหลัก ไดกําหนด
ยุทธศาสตรดังนี้ 
 
ยุทธศาสตรกลุมภารกิจดานใบยา 
 

1.  มุงเนนสงเสริมการผลิตใบยาที่มีคุณภาพด ี
2.  มุงเนนการผลิตใบยาปลอดสารตกคางและรักษาสภาพแวดลอม เพื่อตอบสนองความ

ตองการของโรงงานยาสูบและตลาดสงออก 
3.  พัฒนากระบวนการ แยกกาน-อบ หรือทาํความสะอาดใบยาใหมีประสิทธิภาพอยางเปน

ระบบ 
4.  ใชศักยภาพที่มีอยูในกลุมภารกิจดานใบยาหารายไดเพิม่ 
5.   สนับสนุนและสงเสริมการสรางรายไดของชาวไรยาสูบ 
  

ยุทธศาสตรกลุมภารกิจดานผลิต 
 

1.  เพิ่มศักยภาพดานวิจัยและพัฒนาผลิตภณัฑใหตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 
2.  มุงเนนการผลิตที่มีคุณภาพมาตรฐานสากลใหเพยีงพอกับความตองการของตลาด โดย

คํานึงถึงสิ่งแวดลอม 
3.  พัฒนากระบวนการผลิตและนําเทคโนโลยีใหมมาใชใหสามารถลดการสูญเสียอยางเปน

ระบบ  
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ยุทธศาสตรกลุมภารกิจดานตลาด 
 

1.  รูและตอบสนองความตองการของผูบริโภคใหเกิดความภกัดีตอตรา  
2.  เพิ่มศักยภาพในการแขงขนัทางการตลาดใหสามารถรักษาความเปนผูนําของตลาดใน

ประเทศ 
3.  สรางความเขมแข็งในระบบจัดจําหนาย 
4.  ใหความสําคัญกับการขยายตลาดสูตางประเทศ 
  

ยุทธศาสตรกลุมภารกิจดานอํานวยการ 
 

1.  ใหความสําคัญตอการเพิ่มศักยภาพในการทํากําไร 
2.  เนนการหารายไดเพิ่มในธุรกิจอื่น 
3.  ปรับโครงสรางและการจัดองคกรใหสามารถ ปรับเขากับการเปลี่ยนแปลง และเปน

องคกร ที่มีธรรมาภิบาล 
4.  เพิ่มศักยภาพดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
5.  สงเสริมและสนับสนุนกจิกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมและสิ่งแวดลอม 
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ภาคผนวก ข  
เครื่องมือแบบทดสอบ 
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         ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

สิงหาคม  2549 

    เร่ือง      ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
  
      เรียน     ทานผูตอบแบบสอบถาม 

            ดวยดฉิัน นางสาววชัรี  หวังนุช  พนักงานฝายผลิต สังกัดกองการมวนและบรรจุ 
โรงงานยาสูบ 4 กําลังศึกษาตอระดับปริญญาโท สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม (ภาคพิเศษ) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   และอยูระหวางการดําเนนิการศึกษาวจิัย เร่ือง “การรับรูขอมูล
ขาวสาร แรงจงูใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการและความคิดที่จะโยกยายสถานที่
ทํางาน กรณีศกึษาเฉพาะพนกังานโรงงานยาสูบ” เพื่อประโยชนและเปนแนวทางในการ
พัฒนาองคการ ในเรื่องของการใหขอมูลขาวสาร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การสราง
ความผูกพันตอองคการ และทราบถึงความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน ของพนักงาน
โรงงานยาสูบตอไป  

           
            การศึกษาครั้งนี้จะสําเร็จลงไดดวยความกรุณาจากทานที่ใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ตามเอกสารที่แนบมานี ้คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบตอหนาท่ีการงาน
และจะไมมีการเปดเผยขอมูลใด ๆ เปนรายบุคคล นอกจากจะนําเสนอผลการศึกษาดานตาง ๆ 
ในภาพรวมเทานั้น 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดกรุณาตอบแบบสอบถาม  มา ณ 
โอกาสนี้ดวย                                                                                                

 
        ขอแสดงความนับถือ 

 
                                                                     นางสาววัชรี  หวังนุช 

                                                      นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
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แบบสอบถาม 
 

การรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน  แรงจูงใจในการทํางาน  
ความผูกพนัตอองคการและความคิดท่ีจะโยกยายสถานที่ทํางาน 

สวนท่ี1   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล 

คําชี้แจง  ขอใหทานทําเครื่องหมาย √  หนาขอความและกรอกขอความลงในชองวางใหครบทุกขอ
และตรงกับความเปนจริงเกีย่วกับตวัทานมากที่สุด 

 
1.  เพศ             (       ) ชาย                               (        ) หญิง 
2.  อายุ           …………………….ป…………………….เดือน  
3.  สถานภาพสมรส      (       ) โสด                               (       )   สมรส 

                           (       ) หยา หรือ แยกกันอยู          (       )   อ่ืนๆโปรดระบ ุ………….. 
4.  ระดับการศกึษา       (       ) ต่ํากวามัธยมศึกษา 

(       ) มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา   / ปวช. 
(       ) อนุปริญญา/ ปวส./ ปวท. 
(       ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(       ) ปริญญาโท 
(       ) อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………….. 

5.  อายุงาน               …………………………….ป…………………….เดือน 
6.  ระดับเงินเดือน  …………………………………………………บาท 
7.  ตําแหนงงานในปจจุบัน ………………………………….…………………. 
8.  ระยะเวลาในตําแหนงงานปจจุบัน …………ป………....เดือน 
9.  ขอมูลขาวสารที่ทานไดมาจากแหลงใด (        ) ภายในองคการ (        ) ภายนอกองคการ 

                                                         (        )  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ………………….. 
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สวนท่ี 2    แบบสอบถามการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายสถานที่ทํางาน 

คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับการรับรู หรือการไดรับขอมูลขาวสาร     
เกี่ยวกับการโยกยายโรงงานยาสูบแหงใหมเพียงใด และทําเครื่องหมาย   √   ลงในชองวางที่
กําหนดไว 

สวนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

คําชี้แจง   กรุณาอานขอความตอไปนี้และพิจารณาวาตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นที่แทจริง
ของทานโดยทาํเครื่องหมาย     √      ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานมาก
ที่สุดในแตละขอคําถาม เพียงชองเดียว และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

ขอคําถาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย        
ที่สุด 

1. ทานติดตามขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการ
โยกยายโรงงานแหงใหม 

     

2.  ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายโรงงาน
แหงใหม ที่ทานไดรับเปนขอมูลที่แทจริง 

     

3.  ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายที่ทาน
ไดรับสวนใหญ เปนขอมูลขาวสารที่มาจาก
องคการ 

     

4.  ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโยกยายที่ทานไดรับ
เปนขอมูลขาวสารที่นาเชื่อถือ 

     

5.  ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการโยกยาย
โรงงานแหงใหมมีความตอเนื่อง 

     

6.  ขอมูลขาวสารที่ทานไดรับ เกี่ยวกับการ
โยกยายโรงงานแหงใหมเพียงพอสําหรับทาน 

     

7.  การเผยแพรขอมูลขาวสารขององคการ ที่
เกี่ยวกับการโยกยายโรงงานแหงใหม มีชองทาง
ที่ชัดเจน 
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ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

1.  ทานพยายามทํางานใหไดตามเปาหมายที่
ทานกําหนดไว 

     

2. ความสําเร็จจากการทํางาน สรางความพึง
พอใจใหแกทาน 

     

3.  ทานคาดหวังรางวัลจากการทํางาน      

4. ในการทํางาน ทานคาดหวงัวางานตองประส
ความสําเร็จ 

     

5.  ทานยินดีทีจ่ะทํางานใหม ๆ ที่อยูใน
ขอบเขตหนาที่ของทาน 

     

6.  งานที่ทานไดรับมอบหมาย เปนงานที่มี
คุณคา 

     

7. ทานสามารถตัดสินใจในการทํางานใน
สวนที่ทานรับผิดชอบได 

     

8. ทานตองทํางานตามคําสั่ง       

9. ทานตองการกําหนดขัน้ตอนในการทํางาน
ในหนาที่ของทานดวยตนเอง 

     

10. งานที่ทานทํามีขอบเขตและความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 

     

11. ทานยินดีทีจ่ะรับผิดชอบในผลการ
ทํางานของทาน 

     

12. งานในหนาที่ที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่
มีความสําคัญ 

     

13. ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ
เพื่อทํางานกับองคการ 

     

14. ทานคาดหวังวาจะไดรับการเลื่อนขั้น 
เล่ือนตําแหนง 
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ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

15. ความกาวหนาในหนาทีก่ารงานขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการทํางานของทาน 

     

16. องคการดูแล และใหความสําคัญกับ
พนักงานอยางเหมาะสมและยุติธรรม 

     

17. ทานพึงพอใจในการบริหารงานที่
ยุติธรรมขององคการ 

     

18. นโยบายขององคการ ไมเปนตัวกระตุน 
ใหทานทุมเทในการทํางาน 

     

19. สายการบังคับบัญชา มีกระทบตอการ
ทํางานของทาน 

     

20. หัวหนางานและผูบังคับบัญชาสงผลตอ
ผลการทํางานของทาน 

     

21. งานที่ทานรับผิดชอบ มีสายการบังคับ
บัญชาที่ซํ้าซอน 

     

22. องคการจัดใหมีอุปกรณปองกันอันตราย
สวนบุคคลใหกับทานอยางเพียงพอ 

     

23. การกําหนดเวลาการทํางานและเวลาพกั 
มีความเหมาะสม 

     

24. เครื่องจักรที่ใชในกระบวนการผลิต มี
อุปกรณปองกนัอันตรายที่สมบูรณ ครบถวน 

     

25. องคการจัดใหมีสวนพกัผอนแกพนกังาน
อยางเพียงพอ 

     

26. ระบบการทํางานในองคการมีความ
ปลอดภัย 

     

27. เครื่องมือ เครื่องใชในการทํางานมี
เพียงพอ 
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สวนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง   กรุณาอานขอความตอไปนี้และพิจารณาวาตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นที่แทจริง
ของทานโดยทาํเครื่องหมาย     √      ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานมาก
ที่สุดในแตละขอคําถาม เพียงชองเดียว และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 

ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

1. ทานรูสึกภมูิใจที่จะบอกใครๆ วาทานเปน
พนักงานขององคการ 

     

2. เมื่อมีผูกลาวถึงองคการในทางที่ไมด ีทาน
รูสึกไมพอใจ 

     

ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

28. คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานสราง
ความพึงพอใจในการทํางานใหกับทาน 

     

29. สวัสดิการตาง ๆ ที่องคการจัดใหแก
พนักงาน เปนสวนสําคัญอยางหนึ่ง ที่ทําให
ทานทํางานกับองคการ 

     

30. รายไดและคาตอบแทนตาง ๆ ที่ทาน
ไดรับจากองคการเพียงพอตอการดําเนินชวีิต 

     

31. ทานและเพื่อนรวมงานใหเกยีรติและ
ยอมรับซึ่งกันและกัน 

     

32. การยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาสงผลตอการทํางานของทาน 

     

33. เมื่อเกิดปญหาทั้งในเรื่องการทํางานและ
เร่ืองสวนตัว ทานสามารถปรึกษาเพื่อน
รวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
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ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

3. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ      
4. ทานเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อความเจรญิกาวหนาขององคการ 

     

5. ทานรูสึกวาองคการของทาน เปนสวนหนึ่ง
ที่สรางความเจริญใหกับประเทศ 

     

6. ทานรูสึกวาองคการอื่นทั่ว ๆ ไป ดีกวา
องคการของทาน 

     

7. ความรูสึกที่ทานมีตอองคการเปนความรูสึก
ดานลบ 

     

8. ทานยังคงทาํงานกับองคการตอไป แม
จะตองโยกยายสถานที่ทํางานใหม 

     

9. การแปรสภาพหรือการแปรรูป เปนสาเหตุ
หนึ่งที่ทําใหทานคิดจะลาออกจากองคการ 

     

10. ทานคิดวาจะทํางานกับองคการจนกวาจะ
เกษยีณอาย ุ

     

11. ทานพรอมที่จะลาออกจากองคการถามี
องคการอื่น ๆ ใหผลตอบแทนที่ดีกวา 

     

12. ทานพรอมที่จะทํางานกับองคการตอไป
แมวาทานจะถกูลดคาตอบแทนลงบางสวน 

     

13. ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคการเปน
สวนหนึ่งทีท่ําใหทานทํางานกับองคการตอไป 
แมจะตองโยกยายสถานที่ทํางาน 

     

14. ไมวาจะเกดิอะไรขึ้นกับองคการ ทานก็
พรอมที่จะอยูเคียงขางองคการ 

     

15. ทานยอมรบัความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ภายในองคการ 
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ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

16. ทานคิดวาการตัดสินใจเขาทํางานที่
องคการเปนเรือ่งที่ผิดพลาด 

     

17. ทานยอมรบัที่จะปฏิบัติตามกฎระเบยีบ
ขององคการ 

     

18. ทานเห็นดวยกับนโยบายการบริหาร
จัดการขององคการ 

     

19. ทานคิดวา นโยบายและกฎระเบียบ 
ขอบังคับบางอยาง ขององคการในปจจุบนัไม
ดึงดูดใหทานอยากที่จะทํางานกับองคการ
ตอไป 

     

20. ทานพรอมที่จะทํางานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

     

21. ทานรูสึกวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจาก
องคการเหมาะสม 

     

สวนท่ี 5   แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดในการโยกยายสถานที่ทํางาน 

คําชี้แจง   กรุณาอานขอความตอไปนี้และพิจารณาวาตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นที่แทจริง
ของทานโดยทาํเครื่องหมาย     √      ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานมาก
ที่สุดในแตละขอคําถาม เพียงชองเดียว และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 
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ขอคําถาม 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. นโยบายขององคการเปนสวนหนึ่งในการ
ตัดสินใจโยกยายสถานที่ทํางาน 

     

2. ทานไตรตรองอยางรอบคอบ กอนที่จะ
ตัดสินใจโยกยายสถานที่ทํางาน 

     

3. สวัสดิการทีน่อกเหนือจากเงินเดือน ที่ทาน
คาดวาจะไดรับจากการโยกยายสถานที่ทํางาน 
เปนสวนหนึ่งที่ทานใชในการตัดสินใจ 

     

4. ทานไมตองการโยกยายสถานที่ทํางาน      
5.  โอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงาน 
มีสวนในการคิดตัดสินใจโยกยายสถานที่
ทํางานของทาน 

     

6. ทานคาดหวงัวาทานจะไดรับการสนับสนุน
จากครอบครัวของทาน หากทานตองโยกยาย
สถานที่ทํางาน 

     

7. ทานพรอมที่จะโยกยายสถานที่ทํางานตาม
นโยบายขององคการ 

     

8. ทานคิดวา ทานสามารถยายที่อยูอาศยั หาก
องคการตองโยกยายสถานทีท่ํางาน 

     

9. ทานพรอมที่จะเสียสละและอุทิศตนเองเพื่อ
องคการแมวาทานตองโยกยายสถานที่ทํางาน 

     

10. ทานพรอมที่จะลาออกจากองคการ ถาหาก
วาทานไดรับโอกาสหรือทางเลือกที่ดีจาก
องคการอื่น 

     

11. ทานคิดวาการทํางานกับองคการไมใช
ภาระหนาที่ทําจําเปนสําหรับทาน 

     

12. ครอบครัวของทานมีความสําคัญที่สุดตอ
การตัดสินใจ โยกยายสถานที่ทํางาน 
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ภาคผนวก ค  
ผลการทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1   คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามการรับรูขอมูลขาวสารรายขอ 
  

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .609 
2 .885 
3 .637 
4 .781 
5 .742 
6 .790 
7 .649 

 คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9063 
 
ตารางผนวกที่ 2  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation 
1 .643 
2 .536 
3 .677 
4 .639 
5 .654 
6 .628 
7 .639 
8 .654 
9 .420 
10 .643 
11 .442 
12 .536 
13 .492 
14 .459 
15 .502 
16 .536 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ)  

ลําดับขอ คา Item Test Correlation 
17 .492 
18 .459 
19 .793 
20 .502 
21 .447 
22 .571 
23 .597 
24 .418 
25 .513 
26 .524 
27 .502 
28 .586 
29 .424 
30 .447 
31 .571 
32 .597 
33 .361 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9326 
 
ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .730 
2 .476 
3 .640 
4 .640 
5 .738 
6 .806 
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ตารางผนวกที่ 3 (ตอ)  

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
7 .679 
8 .497 
9 .655 
10 .837 
11 .809 
12 .662 
13 .726 
14 .835 
15 .825 
16 .726 
17 .829 
18 .429 
19 .726 
20 .832 
21 .507 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9552 
 
ตารางผนวกที่ 4  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานรายขอ   
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .781 
2 .546 
3 .604 
4 .652 
5 .406 
6 .653 
7 .950 
8 .879 
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ตารางผนวกที่ 4 (ตอ)  

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
9 .669 
10 .412 
11 .491 
12 .508 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .8545  
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ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาววัชรี  หวังนุช 
วัน เดือน ป ที่เกิด 4 มีนาคม 2519 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง บริหารธุรกิจบัณฑิต 
ตําแหนงปจจบุัน พนักงานชัน้ 1 
สถานที่ทํางานปจจุบัน โรงงานยาสูบ  184  ถนนพระราม4 

 เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 


