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บทท่ี 2 

ทฤษฎี แนวคดิ และวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 
   การศึกษาในคร้ังนี้จะเปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงในการทํางานของพนักงาน
สถานีทดลองยาสูบแมโจ จังหวัดเชียงใหมซ่ึงจะใชทฤษฎีและแนวคิด ท่ีใชอางอิงในการศึกษาดังนี้ 
 
2.1 ทฤษฎี และ แนวคิด 

   หากองคกรใดสามารถทําใหพนักงานพอใจในการทํางานยอมทําใหพนักงานสราง
ผลงานตามประสิทธิภาพสูงสุดท่ีตนเองมีตามท่ี G. Strauss และ L.R. Sayles    สุบิน รักเหลา
,(2545 ) ใหความหมายของคําวาความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในการ 
ทํางาน และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร คนเรารูสึกพอใจใน
งานท่ีทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนท้ังดานวัตถุและจิตใจและสามารถตอบสนองความ
ตองการพื้นฐานของเขา 
   ตามทฤษฎีสองปจจัย ( Two Factors Theory ) ของ Frederick Herzberg                 

(ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ,2545) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 2 กลุม มีรายละเอียดดังนี้  
1. ปจจัยรักษาสุขลักษณะทางจิตใจ ( Hygiene Factors ) เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวกับ 

การทํางานโดยตรงเปนเพยีงส่ิงท่ีชวยสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจซ่ึงสวนใหญเปน
ปจจัยพืน้ฐานท่ีจําเปนท่ีพนกังานตองไดรับการตอบสนองเพราะถาไมมีการใหหรือมีใหไมเพียงพอ
จะทําใหเกดิความไมพึงพอใจในการทํางาน แตกไ็มไดหมายความวาถาไมมีปจจยัเหลานี้แลว        
จะกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงประกอบไปดวยปจจยั 10 ดาน ดวยกัน 

1.1 นโยบายและการบริหารของบริหารของบริษัท ( Company Policy  

and Administration) เชน นโยบายการควบคุมดูแล ระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ 
วิธีการทํางาน  

1.2 การบังคับบัญชา ( Supervision ) เชน ลักษณะการบังคับบัญชาของ 
หัวหนางาน ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา 

1.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน ( Interpersonal Relation with 

Supervisor) เชน ความสนิทสนมความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือ                    
จากหวัหนางาน 

1.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ( Interpersonal Relation with  

Peers )เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน  
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1.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา( Interpersonal Relation with 

Subordinates ) เชนความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือจาก
ผูใตบังคับบัญชา  

1.6 ตําแหนงงาน ( Status ) เชนความสําคัญของงานตอบริษทั งานท่ีทํา 
ตรงกับความตองการของบริษัท เปนตน 

1.7 ความม่ันคงในการทํางาน ( Job Security ) เชน ความม่ันคง ของ 
บริษัทภาพพจน ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษัท  

1.8 ชีวิตสวนตัว ( Personal Life ) เชน สภาพความเปนอยูในปจจุบัน 

ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

1.9 สภาพการทํางาน ( Working Condition ) เชนสภาพในท่ีทํางาน  
แสงสวางอุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน 

1.10 คาตอบแทน ( Compensation )เชน ผลตอบแทน                                            
ในรูปของเงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ 

1.11  ความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอ่ืน( Interpersonal Relation with 

Other department) เชน การประสานงานระหวางแผนก 
2.ปจจัยกระตุนในการทํางาน (Motivations factors ) เปนปจจยัท่ีเกีย่วกับ          

การทํางานโดยตรงเปนส่ิงท่ีอยูในตัวคนทุกคนอยูแลว โดยเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางาน 
ดวยความพึงพอใจซ่ึงประกอบไปดวยปจจยัท้ัง 6 ดาน คือ 

2.1 ความสําเร็จในการทํางาน( Achievement )เชน การที่สามารถทํางาน 

ไดสําเร็จตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
2.2 การไดรับการยอมรับ ( Recognition ) เชนการรับการยอมรับนับถือ 

จากบุคคลรอบขางหรือการไดรับคํายกยองชมเชยในความสามารถ 

2.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ( Advancement ) เชน  การมีโอกาส 

ไดกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2.4 ลักษณะงานท่ีทํา ( Work Itself ) เชนความนาสนใจของงาน               
ความ มีอิสระในการทํางานหรือความทาทายของงาน เปนตน 

2.5 โอกาสในการเจริญเติบโต ( Possibility of Growth )              เชน                           
การมีโอกาสไดเพิ่มพูนความรูความสามารถและความชํานาญตลอดจนโอกาสในการเลื่อนข้ัน 

2.6 ความรับผิดชอบ ( Responsibility of Growth ) เชน การมีสวนรวม 

รับผิดชอบในงานท่ีรับมอบหมาย 
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จากหลักการของเฮิรซเบิรก แสดงใหเห็นวา ปจจัยรักษาสุขลักษณะจิตใจนั้น                
เปนส่ิงท่ีสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานเทานั้น ไมสามารถสราง
แรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดเพราะการใชเงิน หรือ ส่ิงจูงใจท่ีไมเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนักงาน
ทํางานดวยการขูหรือการลงโทษ จะทําใหพนักงานทํางานดวยความจําเปนไมมีความรูสึกพอใจ       
ตอการทํางานดังนั้น  จึงควรจะใชปจจัยกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน               
เชนการออกแบบงานใหนาทํา เม่ือพนักงานทํางานนั้นแลวรูสึกวาตนเองมีความหมายทาทาย
ความสามารถ ทําแลว ไดมีการพัฒนาตนเอง พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยของมาสโลว(Maslow’s Hierarchy 

of Needs Theory ) มาสโลว ไดต้ังสมมติฐานวามนุษยมีความตองการ ดังนี ้
1.มนุษยมีความตองการ และความตองการมอียูเสมอ ไมมีท่ีส้ินสุด 

2.ความตองการที่ไดรับการสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไป  
ความตองการที่ไมไดรับการสนองเทานั้นท่ีเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

3.ความตองการของคนซํ้าซอนกัน บางทีความตองการหนึง่ไดรับการตอบสนอง 
แลวยังไมส้ินสุดก็เกิดความตองการดานอ่ืนข้ึนอีก 

4.ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับข้ัน ความสําคัญกลาวคือ เม่ือความ 

ตองการในระดับตํ่าไดรับการสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   
 
 
 
ภาพท่ี 1 ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (http://dit.dru.ac.th,2552) 

5. ความตอง 

 
 
 
 
 

 การเปนตัวตนท่ี 
 แทจริงของตนเอง 

4.ความตองการ 
การยอมรับนบัถือจากผูอ่ืน 

3. ความตองการความรักและการเปนเจาของ 

2. ความตองการความปลอดภัย 

1. ความตองการดานรางกาย 
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 ความตองการพื้นฐานของมนุษยโดยมาสโลว ลําดับความตองการพื้นฐาน               
ของมาสโลว เรียกวา Hierarchy of Needs มี 5 ลําดับข้ันตามท่ีแสดงในภาพท่ี 1 ดังนี ้

1.ความตองการดานรางกาย  ( Physiological  needs ) เปนตองการปจจัย 4 เชน 
ตองการอาหารใหอ่ิมทอง เคร่ืองนุงหมเพือ่ปองกันความรอน หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภยัไข
เจ็บ รวมท้ังท่ีอยูอาศัยเพื่อปองกันแดด ฝน ลม อากาศรอน หนาว และ สัตวราย ความตองการเหลานี้
มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษยทุกคน จึงมีความตองการพื้นฐานข้ันแรกท่ีมนุษยทุกคน
ตองการบรรลุใหไดกอน 

2.ความตองการความปลอดภัย ( Safety  needs ) หลังจากท่ีมนุษยบรรลุความ
ตองการดานรางกาย ทําใหชีวิตสามารถดํารงอยูในข้ันแรกแลว จะมีความตองการดานความ
ปลอดภัยของชีวิตและทรัพยสินของตนเองเพ่ิมข้ึนตอไป เชน หลังจากมนุษยมีอาหารรับประทาน
จนอ่ิมทองแลวไดเ ร่ิมหันมาคํานึงถึงความปลอดภัยของอาหาร หรือสุขภาพ โดยหันมาให
ความสําคัญกันเร่ืองสารพิษท่ีติดมากับอาหาร ซ่ึงสารพิษเหลานี้อาจสรางความไมปลอดภัยใหกับ
ชีวิตของเขา เปนตน 

3.ความตองการความรักและการเปนเจาของ ( Belonging and love  needs )  

เปนความตองการท่ีเกิดข้ึนหลังจากการที่มีชีวิตอยูรอดแลว มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน
แลวมนษุยจะเร่ิมมองหาความรักจากผูอ่ืน ตองการที่จะเปนจาของส่ิงตางๆ ท่ีตนเองครอบครองอยู
ตลอดไป เชน ตองการใหพอแม พี่นอง คนรัก รักเราและตองการใหเขาเหลานั้นรักเราคนเดียว ไม
ตองการใหเขาเหลานั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเปนเจาของ เปนตน 

  4.ความตองการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ืน ( Esteem  needs ) เปนความตองการ
อีกข้ันหนึ่งหลังจากไดรับความตองการทางรางกาย ความปลอดภัย ความรักและเปนเจาของแลว จะ
ตองการการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ตองการไดรับเกยีรติจากผูอ่ืน เชน ตองการการเรียกขานจาก
บุคคลท่ัวไปอยางสุภาพ ใหความเคารพนับถือตามควรไมตองการการกดข่ีขมเหงจากผูอ่ืน เนื่องจาก
ทุกคนมีเกยีรติและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยเทาเทียมกัน 

  5.ความตองการความเปนตัวตนอันแทจริงของตนเอง ( Self actualization 

needs )  เปนความตองการข้ันสุดทาย หลังจากท่ีผานความตองการความเปนสวนตัว เปนตัวตนที่
แทจริงของตนเอง ลดความตองการภายนอกลงหันมาตองการส่ิงท่ีตนเองมีและเปนอยู ซ่ึงเปนความ
ตองการข้ันสูงสุดของมนุษย เชนกัน แตความตองการในขั้นนี้มักเกิดข้ึนไดยาก เพราะตองผานความ
ตองการในข้ันอ่ืนๆ มากอนและตองมีความเขาใจในชีวิตเปนอยางยิ่งดวย 
 
 
 



 

 

8

2.2วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
  

 โสภิตา เฟองทอง (2545) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวงโดยการออกแบบสอบถามพนักงาน           
ระดับปฏิบั ติการมูลนิ ธิโครงการหลวง  จํ านวน  246 คน  ผลการศึกษาพบว าพนักงาน                 
ระดับปฏิบัติการมูลนิธิโครงการหลวง ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในกลุมปจจัยรักษาสุขลักษณะ
จิตใจในระดับมาก  และใหความสําคัญปจจัยกระตุนในการทํางานในระดับปานกลาง                            
โดย  มีรายละเอียดดังนี ้
 ปจจัยรักษาสุขลักษณะจิตใจท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับมากไดแก ดานชีวิต
สวนตัว ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน นโยบายและการบริหารตําแหนง
งาน  ความสัมพันธกับหัวหนา  การบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอ่ืน                      
และใหความสําคัญในระดับปานกลาง ไดแกสภาพการทํางานและคาตอบแทน 

 ปจจัยกระตุนในการทํางานใหความสําคัญในระดับมาก  ไดแกผลสําเ ร็จ                 
ในการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทําและความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน และใหความสําคัญ                  
ในระดับปานกลาง ในดานการยอมรับยกยอง และชมเชยจากผูอ่ืน ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

  วันทนา ทาตาล (2549) ไดทําการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางาน                     
ของพนักงานในสวนสํานักงานของบริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือโดยสอบถาม           
จากกลุมพนักงานในสวนสํานักงานของบริษัทท่ีถือหุนโดยคนสัญชาติญ่ีปุนท้ังหมด จํานวน 287 

คนผลการศึกษาพบวา ในสวนของปจจัยรักษาสุขลักษณะจิตใจผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
โดยรวมในระดับมาก โดยพิจารณาในแตละดานพบวา ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน และ ดานความม่ันคง สวนปจจัยดานนโยบายขององคการ ดานลักษณะของ
การบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนปจจัยกระตุนการทํางาน                            
ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญโดยรวมในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
กับปจจัยดานความสําเร็จ ดานความเจริญเติบโต ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา                 
ดานการ   ยกยอง และ ดานลักษณะงานท่ีทํา ในระดับมาก ตามลําดับ  

   สมใจ ชุติปาโร (2547) ไดทําการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของแรงงานไทย
ในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร พบวาแรงงานไทย
ระดับปฏิบัติการที่ทํางานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแชแข็ง ในจังหวัด
สมุทรสาคร ใหความสําคัญเฉล่ียโดยรวมตอปจจัยกระตุนในการทํางานในระดับ  ปานกลาง โดยให
ความสําคัญดานความสําเร็จของงานเปนอันดับแรกท่ีมีคาเฉล่ียระดับมาก และมีปจจัยยอย               
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ท่ีมีความสําคัญลําดับแรกไดแกงานท่ีทํา ทําใหเราไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยู และมีการให
ความสําคัญท่ีมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง ตามลําดับดังนี้ ดานลักษณะและขอบเขตของงาน              
ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับ นับถือและดานความกาวหนา และโอกาสกาวหนาในหนาท่ี
การงาน โดยมีปจจัยยอยท่ีใหความสําคัญลําดับแรกของแตละดานไดแก งานท่ีทํามีความสําคัญกับ
บริษัททํารูสึกภูมิใจ การไดรับความเช่ือถือ ไววางใจในหัวหนา ไมถูกควบคุมการทํางานอยาง
ใกลชิดและระดับความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายเพียงพอกับความตองการมีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา และการมีโอกาส ไดรับการฝกฝน อบรม เรียนรูส่ิงใหมๆเพื่อเพิ่มทักษะ             
ในการทํางาน 

  สุบิน รักเหลา (2545) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจ            
ในการทํางานหลังนํา ISO 9002 มาใชในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดลําพูนพบวาพนักงาน               
ใหความสําคัญตอปจจัยกระตุนในการทํางาน โดยพบวาปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับ
ปานกลางไดแก ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานและขอบเขตของงาน               
และปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับมากไดแก ดานความสําเร็จของงาน และ ดานการพัฒนา
และความกาวหนาของหนาท่ีการงาน  ปจจัยรักษาสุขลักษณะจิตใจ  พนักงานสวนใหญ                  
ใหความสําคัญโดยรวมในระดับมากโดยใหความสําคัญตอ ดานความม่ันคงในการทํางาน            
ดานตําแหนงงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางไดแก ดานนโยบาย               
และการบริหารงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน             
เกี่ยวกับหัวหนางานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และปจจัย          
ท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับมาก คือดานคาตอบแทน และ สวัสดิการ 
   ณัฐนิช ปญญาสม (2548) ไดทําการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานปจจยัจูงใจ            
ท่ีมีผลตอการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการในบริษัทเอก-ชัย ดิสทริ บิวช่ัน ซิสเทม จํากัด : 
กรณีศึกษาของหางเทสโกโลตัสสาขาเชียงใหม-คําเท่ียง ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญท่ีเปนเพศชายสถานะภาพโสด ท่ีมีตําแหนงพนักงานท่ัวไปของฝายปฏิบัติการ              
สวนใหญใหเหตุผลในการยายงานวา คาจางนอย และเหตุผลท่ีเลือกทํางานกับบริษัท                        
นี้ เพราะมีสวัสดิการที่ดี สวนผลการศึกษาปจจัยกระตุนในการทํางานพบวาผูตอบแบบสอบถาม           
ใหความสําคัญตอดานความ สําเร็จ ในการทํางาน ไดแก การไดใชความสามารถของตนเอง          
ในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน ไดแก ความภาคภูมิใจในอาชีพ                 
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ไดแก มีโอกาสรับรูงานดานตางๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
ดานลักษณะงานท่ีทํา ไดแก ลักษณะงานทําอยูตรงกับความตองการ ดานโอกาสในการเจริญเติบโต
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ในหนาท่ีการงาน ไดแก บริษัทมีการกําหนดลูทางการเล่ือนตําแหนงชัดเจน ดานการรับผิดชอบ             
ในหนาท่ีการงาน ไดแก ระดบัความรับผิดชอบในหนาท่ีไดรับมอบหมายเพียงพอกับความตองการ 

  จารุมาส ปาละรัตน (2548) ไดทําการศึกษาปจจยัจงูใจท่ีมีผลตอการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารแหงประเทศไทย สํานกังานภาคเหนือ พบวาพนักงานใหความสาํคัญตอปจจัย
รักษาสุขลักษณะจิตใจระดับมาก ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนปจจยัหนึง่
ท่ีสงผลตอการทํางานมากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานชีวิตสวนตัว ดานคาตอบแทน ดานตําแหนงงาน 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน                            
ดานการบังคับบัญชาและใหความสําคัญในระดับปานกลาง ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  
2.3 สถานีทดลองยาสูบแมโจจังหวัดเชียงใหม 
 
   สถานีทดลองยาสูบแมโจจังหวัดเชียงใหมเปนองคกรรัฐวิสาหกิจในสังกัด
กระทรวงการคลัง ไดกอต้ังข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2495 ในสมัยท่ีพลตรีหลวงชํานาญยุทธศิลป                           
เปนผูอํานวยการโรงงานยาสูบโดยไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการโรงงานยาสูบ ท้ังนี้มีฝายเทคนิค
(ฝายวิจัยและพัฒนาในปจจุบัน)เปนผูจัดตังสถานีทดลองยาสูบโดยมี ดร.เ อ่ียน ขัมพานนท                   
เปนผูดําเนินการจัดหาสถานท่ีต้ัง ไดมุงหมายยังจังหวัดเชียงใหม และไดรับการชวยเหลือจากอธิบดี
กรมกสิกร(ในสมัยนั้นคือ หลวงอิงคศรีกสิการ) ทางฝายไรไดโอนยายนายจินดา แสงวิเชียร           
มา ดํารงตําแหนงหัวหนาสถานีทดลองยาสูบ 1 แมโจ และในปเดียวกันทางฝายเทคนิค                        
ก็ได รับพนักงานเทคนิคก็ไดรับพนักงานเพิ่มอีก 3  คน นับเปนพนักงานเทคนิครุนแรก                      
ท่ีมาปฏิบัติงานท่ีสถานีทดลองยาสูบ 1 แมโจ และยังไดรับนายมงคล งามวิสัย ซ่ึงยายมาจากกรม
กสิกรรม นายทิม หารกลา และนายสุวัธน วงศจินดารักษ จนกระท่ังป พ.ศ. 2496 ก็เร่ิมงานบุกเบิก
ปาทําไรทดลอง มีการกอสรางโรงบมใบยา โรงเรือนและเรือนกระจกเพิ่มข้ึนอีก ระยะนี้งานทดลอง
ตางๆ ไดออกไปปฏิบัติกันตามเขตปลูกในทองท่ี อําเภอ แมริม และ อําเภอแมแตง ฝายเทคนิค
โรงงานยาสูบ( ฝายวิจัยและพัฒนาในปจจุบัน) ไดกอต้ังข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2487                       

เดิมแบงออกเปน 2 แผนกออกคือ แผนกเคมี และแผนกไร ตอมาไดขยายงานใหใหญข้ึน และแบง
งานออกเปน 2 สวน การทดลองสวนของโรงงานทดลองยาสูบกรุงเทพฯ การทดลองสวนไร           
อยูท่ีแมโจ จังหวัดเชียงใหม ในป พ.ศ. 2497 สถานีทดลองยาสูบ 1 แมโจ ไดจัดแบงงาน                
ออกเปน 5 แผนก คือ 

   1.แผนกธุรการ 

2.แผนกเกษตรกรรม และดินปุย 
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   3.แผนกกีฏวิทยา 
   4.แผนกโรควทิยา 
  5.แผนกเกษตรวิศวกรรม 
  ตอมาในป พ.ศ. 2503 จึงไดรับการเปล่ียนช่ือจาก สถานีทดลองยาสูบ 1 แมโจ 
เปน สถานีทดลองสวนไร แมโจ ในระยะแรกๆไดอาศัยเปนบานพักพนักงานเปนท่ีปฏิบัติงาน 
จนกระท่ัง เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม 2513 ไดมีการโอนยายสถานีทดลองสวนไร แมโจ ไปสังกัดฝายไร
และเปล่ียนช่ือใหมเปนสถานีทดลองยาสูบแมโจ หลังจากนั้นอีก 4 ป ไดถูกโอนยายกลับไป             
อยูในสวนของสังกัดฝายวจิยัตามเดิม และไดรับการโอนกลับสังกัดฝายใบยาตามเดมิจนถึงปจจุบัน 
และยังมีการเพิ่มแผนกเปน 6 กองดวยกัน ดังนี้คือ กองธุรการ กองเกษตรกรรม กองโรควิทยา            
กอง     กีฎวิทยา กองดนิและปุย กองเกษตรวิศวกรรม  
 
 2.3.1 ภารกิจหลักของสถานีทดลองยาสูบแมโจ จังหวัดเชียงใหม 
 สถานีทดลองยาสูบเปนหนวยงานท่ี ข้ึนตรงตอฝ ายใบยาโรงงานยาสูบ
กระทรวงการคลัง มีภารกิจหลัก 

− ในการทดลอง และการวิจัยเกี่ยวกับการเพาะปลูกยาสูบในประเทศไทยทุก
ประเภทท้ังในดานการเกษตรกรรม การใชปุยปรับปรุงดิน การปองกัน และการกําจัดศัตรูยาสูบ  

− การศึกษาทดลองเกี่ยวกับเช้ือเพลิงบม ใบยาสูบ โรงบม และ วิธีการบมท่ีถูกตอง
เหมาะสม เพื่อประหยัด และ หลีกเหล่ียงปญหาการทําลายสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ เพื่อใหได
ยาสูบท่ีมีคุณภาพ 

− เผยแพรผลงานดานวิชาการไปสูพนักงานสงเสริมของฝายใบยา ชาวไร 
ผูประกอบการอุสาหกรรมยาสูบไทย และ ผูท่ีเกี่ยวของใหเปนรูปธรรมมากท่ีสุด  
   
 2.3.2 โครงสรางขององคกร  
  ปจจุบันสถานีทดลองยาสูบแมโจ จังหวัดเชียงใหม มีพนักงานจํานวน จํานวน 40

คน โดยเปนพนักงานประจํา 6 กอง ตามท่ีระบุไวในรายงานประจําป 2549 ของโรงงานยาสูบ (นิร
นาม,2549)สามารถจําแนกตามแผนภาพโครงสรางองคกร 
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ภาพที่ 2 โครงสรางองคกรของสถานีทดลองยาสูบแมโจ (http://thaitobacco.or.th,2552) 
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ผูจัดการ 

หัวหนากอง
ธุรการและบัญชี 

หัวหนากอง 
กีฎวิทยา 

หัวหนากองโรค
วิทยา 

หัวหนากอง
เกษตรวิศวกรรม

หัวหนากอง
เกษตรวิศวกรรม

หัวหนากองดนิ
และปุย 

ผูชวยกองธุรการ

พนักงาน 

ผูชวยกองกีฏวทิยา

นักวิชาการ 

ผูชวยกองโรค

นักวิชาการ 

ผูชวยกองเกษตร
วิศวกรรม

นักวิชาการ 

ผูชวยกองเกษตร

นักวิชาการ 

ผูชวยกองดิน 
และปุย 

นักวิชาการ 
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 2.3.3 ผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
  ณ ส้ินปงบประมาณ 2549 โรงงานยาสูบมีรายไดท้ังส้ิน 42,273.33 ลานบาท 
ลดลงจากป 2548 เปนจํานวน 2,268.64ลานบาท หรือคิดเปนรอยละ 5.09 จากรายงานประจําป 
2549 ของโรงงานยาสูบ (นิรนาม,2549) 
 
 2.3.4 ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานในการทํางาน 

 ในปจจุบันนี้โรงงานยาสูบตองเผชิญกับอุปสรรคปญหา ท้ังทางดานเศรษฐกิจและ
สังคมท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจยาสูบ ไดแก 

- ภาระตนทุนท่ีเพิ่มสูงข้ึน ดชันีคาครองชีพของประชาชนท่ีมีแนวโนมเพิ่มสูงข้ึน 

เปนลําดับ  
 - กระแสการรณรงคตอตานการสูบบุหร่ีท่ีอยูในรูปของกจิกรรมและกฎหมายตางๆ  

- ในขณะท่ีดานการตลาดตองเผชิญกับการแขงขันกับคูแขงบุหร่ีตางประเทศ  
ปญหาบุหร่ีปลอม และ บุหร่ีท่ีลักลอบนําเขาในรายงานประจําป 2548 ของโรงงานยาสูบ (นิรนาม
,2548) รายงานวาปญหาเหลานี้สงผลกระทบตอ ผลดําเนินการของโรงงานยาสูบ  
 จากเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหองคกรจําเปนตองปรับโครงสรางการบริหาร
ระบบทรัพยากรบุคคลโดยเนน 

- ใหมีความพรอมการแขงขันมากข้ึนเพื่อดําเนินงานในลักษณะธุรกิจเชิงพาณิชย  
 - มีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน และ ระบบงานใหมีความคลองตัวยิ่งข้ึนโดย
พัฒนาทุกภาคสวนต้ังแต กลุมภารกิจดานอํานวยงาน กลุมภารกิจดานการผลิต กลุมภารกิจ            
ดานการตลาด และกลุมภารกิจดานใบยา ซ่ึงหมายรวมถึง สถานีทดลองยาสูบแมโจ จังหวัดเชียงใหม
ดวย ท้ังนี้เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกรเอง จึงสงผลใหพนักงานตองเรงพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพ
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แตพนักงานสวนใหญไมคุนเคยกับระบบดําเนินงาน               
ในลักษณะธุรกิจเชิงพาณิชยท่ีเนนการแขงขันมากข้ึน และ อาจเกิดความรูสึกไมม่ันคงตออาชีพ              
ทําใหจํานวนพนักงานสวนภูมิภาคลดลง จากในปงบประมาณ 2549 ลดลงจากป 2548                   
คิดเปน รอยละ 3.85 % ทําใหองคกรขาดทรัพยากรบุคคลผูมีความรูความสามารถไป 
   
 
 
 
 
 
 
 
 


