
บทที�  2 
แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 การวิจยัเรื�อง ขวญัและกาํลงัใจกาํลงัพลชั�นประทวน พลทหาร และอาสาสมคัรในพื�นที�
ปฏิบติังานของกองบญัชาการป้องกนัชายแดน จนัทบุรี และตราด ในครั� งนี�  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั และกรอบแนวคิด
สาํหรับการวจิยั โดยไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ ดงัต่อไปนี�  
 1. แรงจูงใจ 
 1.1 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 
 1.2 ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two – Factor)  
 1.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมค็เกรยเ์กอร์ (McGregor) 
 1.4 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของวรูม (Vroom) 
 2. ขวญัและกาํลงัใจ  
 2.1 ความหมายของขวญัและกาํลงัใจ 
 2.2 ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจ 
 2.3 ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 2.4 ปัจจยัที�ก่อให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ 

 2.5 องคป์ระกอบของขวญั 
 2.6 ขอ้สังเกตที�แสดงวา่บุคคลมีขวญัและกาํลงัใจดีหรือไม่ดี 

 2.7 การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
 2.8 การวดัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 3. สภาพการณ์ของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด 
 3.1 การป้องกนัชายแดนในเขตจงัหวดัจนัทบุรีและจงัหวดัตราด 

 3.2 การจดัตั�งศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61 (ศปศ.61) 
 3.3 การจดัตั�งกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (กจต.) 
 3.4 การจดัตั�งกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1/1 (กอ.รมน. ภาค 1/1) 
 3.5 การจดัตั�งกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด (กปช.จต.) 
 3.6 การจดัตั�งหน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินจนัทบุรี และหน่วยเฉพาะกิจนาวกิโยธินตราด 
(ฉก.นย. จนัทบุรี และ ฉก.นย. ตราด) 
 3.7 การจดัตั�งศูนยพ์ฒันาพื�นที�ชายแดน (ศพชด.) 
 3.8 การจดัตั�งกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1 ส่วนแยก 3 (กอ.รมน. 
ภาค 1 สย.3) 
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 3.9 การจดัตั�งทหารพรานนาวกิโยธิน 
 3.10  ภารกิจของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด 

 3.11  การจดัหน่วยของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด 
 4. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
  4.1 งานวจิยัต่างประเทศ 
  4.2 งานวจิยัในประเทศ 
 
แรงจูงใจ 
 นกัวชิาการไดพ้ฒันาทฤษฎีที�อธิบายองคป์ระกอบของแรงจูงใจ และอธิบายความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจกบัปัจจยัอื�น ๆ ไวห้ลายทฤษฎี ในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ ในการปฏิบติังาน  
ให้ถูกวิธีนั�น จาํเป็นอยา่งยิ�งที�ตอ้งศึกษาทาํความเขา้ใจเกี�ยวกบัทฤษฏีต่างๆ ที�มีอิทธิพลต่อขวญั 
และกาํลงัใจ หรือมูลเหตุที�ทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ ซึ� งสามารถสรุปทฤษฎีให้เหมาะสมกบัขวญั
และกาํลังใจ หรือมูลเหตุที�ทาํให้เกิดขวญัและกาํลังใจ 4 ทฤษฎี เช่น ทฤษฎีความต้องการของ       
มาสโลว ์ (Maslow)  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซ เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ของแม็คเกรยเ์กอร์ (McGregor) และทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom) ซึ� งแต่ละ
ทฤษฎีมีรายละเอียดดงันี�   
 1. ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
  มาสโลว ์(Maslow.  1970 : 35-47) ไดต้ั�งทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยขึ์�น  โดยมีขอ้
สมมุติฐานเกี�ยวกบัแรงจูงใจของพฤติกรรมมนุษยไ์วด้งันี�  
  1.1 มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการนี�จะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีที�สิ�นสุด 
  1.2 ความตอ้งการที�ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นสิ�งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป 
ความตอ้งการที�ไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั�นที�เป็นสิ�งจูงใจของพฤติกรรม  
  1.3 ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นลําดับขั�นจากตํ�าไปสูง ตามลําดับ    
ความตอ้งการของมนุษย ์ 
  1.4 ค ว า ม ต อ้ ง ก า ร ข อ ง ค น ม ีล กั ษ ณ ะ เ ป็ น ลํา ด บั ขั�น ค ว า ม สํา ค ญั  ก ล ่า ว ค ือ              
เ มื �อความต้องการในระดับตํ� าได้รับการสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้อง                        
ใหมี้การตอบสนอง  
  1.5 ความตอ้งการเป็นตวัตนที�แทจ้ริงของตนเอง  

  ลาํดบัความตอ้งการพื�นฐานนี�   มาสโลว ์ เรียกวา่ Hierarchy of Needs  มี 5 ขั�น ดงันี�   
  1) ความตอ้งการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการปัจจยั 4   
เช่น  ตอ้งการอาหารให้อิ�มทอ้ง เครื�องนุ่งห่มเพื�อป้องกนัความร้อน หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภยั
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ไขเ้จ็บ รวมทั�งที�อยูอ่าศยัเพื�อป้องกนัแดด ฝน ลม อากาศร้อนหนาว และสัตวร้์าย ความตอ้งการเหล่านี�     
มีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตของมนุษยท์ุกคน จึงเป็นความตอ้งการพื�นฐานขั�นแรกที�มนุษย์
ทุกคนตอ้งการบรรลุใหไ้ดก่้อน  
  2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) หลงัจากที�มนุษยบ์รรลุความตอ้งการ
ด้านร่างกาย ทาํให้ชีวิตสามารถดาํรงอยู่ในขั�นแรกแล้ว จะมีความตอ้งการด้านความปลอดภยั
ของชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเองเพิ�มขึ�นต่อไป เช่น หลงัจากมนุษยมี์อาหารรับประทานจนอิ�มทอ้งแลว้
ไดเ้ริ�มหนัมาคาํนึงถึงความปลอดภยัของอาหาร หรือสุขภาพ โดยหนัมาให้ความสําคญักบัเรื�องสารพิษ
ที�ติดมากบัอาหาร ซึ� งสารพิษเหล่านี�อาจสร้างความไม่ปลอดภยัใหก้บัชีวติของเขา เป็นตน้ 

  3) ความตอ้งการความรัก และการเป็นเจา้ของ (Belonging and Love Needs) เป็น
ความตอ้งการที�เกิดขึ�นหลงัจากการที�มีชีวิตอยู่รอดแล้ว มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นแล้ว 
มนุษย์จะเริ� มมองหาความรักจากผูอื้�น ตอ้งการที�จะเป็นเจ้าของสิ� งต่างๆ ที�ตนเองครอบครอง          
อยู่ตลอดไป เช่น ตอ้งการให้พ่อแม่ พี�น้อง คนรัก รักเรา และตอ้งการให้เขาเหล่านั�นรักเราคนเดียว       
ไม่ตอ้งการใหเ้ขาเหล่านั�นไปรักคนอื�น โดยการแสดงความเป็นเจา้ของ เป็นตน้ 

  4) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอื้�น (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ     
อีกขั�นหนึ�งหลงัจากไดรั้บความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั ความรัก และเป็นเจา้ของแลว้   
จะตอ้งการการยอมรับนับถือจากผูอื้�น ตอ้งการได้รับเกียรติจากผูอื้�น เช่น ตอ้งการการเรียกขาน     
จากบุคคลทั�วไปอย่างสุภาพ ให้ความเคารพนับถือตามควรไม่ต้องการการกดขี�ข่มเหงจากผูอื้�น       
เนื�องจากทุกคนมีเกียรติ และศกัดิt ศรีของความเป็นมนุษยเ์ท่าเทียมกนั 

  5) ความตอ้งการความเป็นตวัตนอนัแทจ้ริงของตนเอง (Self - Actualization 
Needs) เป็นความตอ้งการขั�นสุดทา้ย หลงัจากที�ผา่นความตอ้งการความเป็นส่วนตวั เป็นความตอ้งการ  
ที�แท้จริงของตนเอง ลดความต้องการภายนอกลง หันมาต้องการสิ� งที�ตนเองมีและเป็นอยู่ ซึ� งเป็น   
ความตอ้งการขั�นสูงสุดของมนุษย ์ แต่ความตอ้งการในขั�นนี� มกัเกิดขึ�นได้ยาก เพราะตอ้งผ่าน     
ความตอ้งการในขั�นอื�นๆ มาก่อน และตอ้งมีความเขา้ใจในชีวติเป็นอยา่งยิ�ง 

  จากทฤษฎีลาํดบัขั�นความตอ้งการของมนุษย ์ สามารถสรุปไดว้า่เป็นการให้ความสนใจ
กบัความตอ้งการที�เกิดขึ�นของบุคคล ซึ� งแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการอยูไ่ม่จาํกดั  เปลี�ยนแปลงไปเรื�อยๆ 
และมีการแบ่งเป็นลาํดบัขั�นตอนจากความตอ้งการขั�นพื�นฐานในการดาํรงชีวิต ไปถึงความตอ้งการ
ขั�นสูงของแต่ละบุคคล 

  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2541 : 111) ได้อธิบายว่า ขวญัและกาํลังใจเกี�ยวข้องกับ       
แรงจูงใจ  เพราะแรงจูงใจและขวญักาํลงัใจในการทาํงานเป็นสิ�งเกื�อกูลกนั  เมื�อแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง  
ก็จะทาํใหข้วญัและกาํลงัใจในการทาํงานสูงขึ�นดว้ย 
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  ทฤษฎีของมาส์โลวเ์นน้ถึงการพฒันาตนของมนุษยซึ์� งชี� ให้เห็นวา่มนุษยน์ั�นรู้จกั    
ตนเองได้อย่างถูกตอ้ง รู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้ริหารจะรู้สึกในด้านดีต่อคนงานควรที�จะ    
สร้างสรรค์สถานการณ์ที�จะทาํให้สมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการ
ทาํงานเพื�อให้บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล อนัจะมีผลต่อวตัถุประสงค์ขององค์การเป็นส่วนรวมด้วย 
กล่าวโดยสรุปได้ว่า  ทฤษฎีของมาส์โลวส์ามารถใช้เป็นแนวทางในกาบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ 
ใหส้อดคลอ้งกบัลาํดบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความตอ้งการขั�นพื�นฐานของผูป้ฏิบติังาน
โดยทั�ว ๆไป คือเรื�องของสวสัดิการ 
 2. ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two - Factor Theory) 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 313-315)  กล่าวถึง  ทฤษฎีสองปัจจยัของ    
เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two - Factor Theory)  วา่เป็นทฤษฎีเสนอแนะการปฏิบติังาน ที�ไดศึ้กษา
ทดลองเกี�ยวกับการจูงใจในการทาํงานของมนุษย์  พบว่า มีปัจจยัอยู่ 2 ประการ ที�แตกต่างกัน       
อยา่งสิ�นเชิง และมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานคนละแบบ  
  ประการแรกเมื�อคนงานไม่พอใจต่อการทาํงานของตนมกัจะเกี�ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ซึ� งเรียกปัจจยัเหล่านี� ว่า “ปัจจยัคํ� าจุน” หรือ “ปัจจยัสุขอนามยั” (Hygiene Factor) 
ประการที�สอง ส่วนคนงานที�พูดถึงความพอใจในงาน มกัจะพูดถึงเนื�อหาของงานที�  เขาทาํให้ชื�อว่า 
“ปัจจยักระตุน้” หรือ “ปัจจยัจูงใจ” (Motivation Factor)   
  2.1 ปัจจยัคํ� าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัคํ� าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงาน      
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี หรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคล        
ในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานขึ�นซึ� งปัจจยัคํ�าจุนมีดงันี�    
   2.1.1 เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  เงินเดือน และการเลื�อนชั� นเงินเดือน           
ในหน่วยงานนั�นเป็นที�พอใจของบุคคลที�ทาํงาน       
    2.1.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน (Interpersonal Relation 
With Supervisors, Subordinates, Peers)  หมายถึง  การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยา หรือวาจาที�แสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจกนัและกนัเป็นอยา่งดี  
   2.1.3 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง  อาชีพนั�นเป็นที�ยอมรับนับถือของ
สังคมมีเกียรติยศและศกัดิt ศรี     
   2.1.4 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and 
Administration)  หมายถึง  การจดัการและการบริหารงานองคก์าร การติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร 
   2.1.5 สภาพการทาํงาน (Working Condition)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ  
ของงาน  เช่น  แสง  เสียง  อากาศ  ชั�วโมงในการทาํงาน รวมทั�งสิ� งแวดล้อมอื�น ๆ เช่น อุปกรณ์   
หรือเครื�องมือต่าง ๆ       
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   2.1.6 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) ความรู้สึกที�ดี หรือไม่ดี อนัเป็นผล       
ที�ไดรั้บจากงานในหนา้ที� เช่น การที�บุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในที�แห่งใหม่ ซึ� งห่างไกลจากครอบครัว 
ทาํใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการทาํงานในที�แห่งใหม่ 
   2.1.7 ความมั�นคงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อ
ความมั�นคงในการทาํงาน ความย ั�งยนืของอาชีพ หรือความมั�นคงขององคก์ร                
   2.18 วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
  2.2 ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) หมายถึง ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังานโดยตรง 
เพื�อจูงใจให้คนชอบและรักงานที�ปฏิบตัิ เป็นตวักระตุน้ทาํให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล 
ในองค์การให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ�น เพราะเป็นปัจจยัที�สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย มีดงันี�   
   2.2.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที�บุคคลสามารถทาํงาน     
ได้เสร็จสิ�น และประสบความสําเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาที�จะเกิดขึ�น เมื�อผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลื�มใจในผลสาํเร็จของงานนั�น อยา่งยิ�ง  
   2.2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน ผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือ จากบุคคลภายในหน่วยงาน  
การยอมรับนี�อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออก
อื�นใด ที�ทาํให้มีการยอมรับในความสามารถ เมื�อได้ทาํงานอย่างหนึ� งอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ  
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 
   2.2.3 ลกัษณะงานที�ปฏิบติัอยู่ (The Work Itself)  หมายถึง  งานที�น่าสนใจ    

งานที�ต้องอาศยัความคิดริเริ� มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือทาํ หรือเป็นงานที�มีลักษณะสามารถ      

กระทาํไดต้ั�งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

   2.2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที�เกิดขึ� น    

จากการไดรั้บมอบหมาย ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มที�ไม่มี

การตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

   2.2.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเลื�อนขั�นเลื�อนตาํแหน่ง   

ใหสู้งขึ�นของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื�อหาความรู้เพิ�มหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

  จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั�ง 2 ดา้น จะเป็นสิ�งที�คนตอ้งการ  เพราะเป็น

แรงจูงใจในการทาํงาน องค์ประกอบที�เป็นปัจจยัจูงใจเป็นองค์ประกอบที�สําคญั  ทาํให้คนเกิด     

ความสุขในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดที�ว่า เมื�อคนได้รับการตอบสนอง      
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ดว้ยปัจจยัดงักล่าวก็จะช่วยเพิ�มแรงจูงใจในการทาํงาน ผลที�ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ส่วนปัจจยัคํ�าจุน หรือสุขศาสตร์ทาํหนา้ที�เป็นตวัป้องกนัมิให้คน

เกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานขึ�น ช่วยทาํให้คนเปลี�ยนเจตคติจากการไม่อยากทาํงาน

มาสู่ความพร้อมที�จะทาํงาน 

  นอกจากนี� เฮอร์เบิร์กยงัไดอ้ธิบายเพิ�มเติมอีกวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้ง

มีค่าเป็นบวกเท่านั�น จึงจะทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานขึ�นมาได้  แต่ถ้าหากว่า

มีค่าเป็นลบ จะทาํให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองค์ประกอบทางด้านการคํ� าจุน  ถ้าหากว่ามีค่า       

เป็นลบ บุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด  เนื�องจากองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยันี�   

มีหน้าที�ค ํ� าจุน หรือบาํรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้  สรุปไดว้่า ปัจจยัทั�งสอง  

ควรจะต้องมีในทางบวก จึงจะส่งผลให้ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลเพิ �มขึ�น            

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก  ซึ� งเป็นทฤษฎีที�ศึกษาเกี�ยวกบัขวญั โดยขวญัจะมีความสัมพนัธ์

อยา่งใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจและการจูงใจ ซึ� งเกิดจากปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ�าจุน 

  สรุปจากการศึกษาแนวคิดความพึงพอใจ ความพึงพอใจเป็นแรงจูงใจ แรงกระตุน้ ให้เกิด

ขวญัและกาํลงัใจ ที�ส่งผลต่อการทาํงาน เพื�อให้เกิดความสําเร็จในความตอ้งการพื�นฐานของคน และ

แสดงความรู้สึกที�ดี มีทศันคติทางดา้นบวก หรือระดบัความรู้สึกที�ดีไม่ดี ชอบไม่ชอบ ของบุคคล

ต่อพฤติกรรมบุคคลใหไ้ปสู่จุดมุ่งหมาย ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์  

  ทฤษฎีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ (Motivation - Hygiene Theory)  ของเฮอร์เบิร์ก 
แสดงไดด้งัตาราง 1 
 
ตาราง 1 ทฤษฎีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจของเฮอร์เบิร์ก 
 

ปัจจยัอนามยั (สภาพแวดลอ้ม) ปัจจยัจูงใจ (ลกัษณะงาน) 
นโยบายและการบริหาร 
การบงัคบับญัชา 
สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความมั�นคงและความปลอดภยั 

ความสาํเร็จ 
การยกยอ่งในความสาํเร็จ 
งานที�ทา้ทาย 
ความรับผดิชอบเพิ�มขึ�น 
ความเจริญเติบโตและการพฒันา 

 
ที�มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ.  2545 : 313 
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  จากตาราง 1 อธิบายพอสรุปได ้ดงันี�  
  1) นโยบาย และการบริหาร หมายถึง การจดัการ และการบริหาร การติดต่อสื�อสาร    
ภายใน การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ หรือมีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบายระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑต่์าง ๆ 
  2) การบงัคบับญัชา หมายถึง การควบคุม สั�งการ ตลอดจนการเป็นแบบอย่างที�ดี    
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานทั�วๆ ไป 
ในการปฏิบติังาน เช่น อาคาร สถานที� หอ้งทาํงาน หอ้งบริการต่างๆ มีความสะดวกสบาย ปริมาณงาน
มีความสอดคลอ้งกบัจาํนวนชั�วโมงการทาํงาน และจาํนวนบุคลากรเพียงพอแก่การปฏิบติังาน 
  4) ความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคล หมายถึง  การประสานสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน มีความสามคัคี และสามารถทาํงานร่วมกนั
ไดอ้ยา่งดี และมีบรรยากาศในการทาํงานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
  5) ความมั�นคงและความปลอดภัย หมายถึง ระบบการจ่ายค่าตอบแทนในการ       
ปฏิบติังานมีอย่างเพียงพอ และเป็นธรรม โดยอาจกาํหนดไดท้ั�งที�เป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมถึงประโยชน์เกื�อกูลต่างๆ และการที�ผูป้ฏิบัติงานมีความมั�นคงต่อหน้าที�การงานเกี�ยวกับ      
ความเจริญกา้วหน้า การไดรั้บความเป็นธรรม และปกป้องคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา การมีเสรีภาพ 
ในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่กา้วก่ายสิทธิของบุคคลคนอื�น การไดรั้บหลกัประกนัในการทาํงาน
อย่างเพียงพอ การจัดการที�สามารถป้องกันอันตรายจากอุบ ัติเหตุ โรคภัยไข้เจ็บ ตลอดจน
ความปลอดภยัจากโจรผูร้้าย 
  6) ความสําเร็จ หมายถึง การทาํงานที�ประสบผลสําเร็จ การยกย่องในความสําเร็จ 
และงานที�มั�นคง 
  7) การยกยอ่งในความสําเร็จ หมายถึง การแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจการยกยอ่ง
ชมเชย หรือแสดงออกในด้านอื�น ๆ รวมทั�งการยอมรับในความสามารถ การได้รับเกียรติยศ
และศกัดิt ศรี 
  8) งานที�ทา้ทาย  หมายถึง  การไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานสําคญัๆ และการไดเ้รียนรู้
สิ�งต่างๆ ที�ไม่เคยทาํ  
  9) ความรับผิดชอบเพิ�มขึ�น  หมายถึง  การไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานที�ดีขึ�น   การมี
ความสามารถในการทาํงาน 
  10)   ความเจริญเติบโตและการพฒันา  หมายถึง  การไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ
ประจาํปี การเลื�อนตาํแหน่งในหน้าที�การงาน การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน
ในหนา้ที� รวมถึงการไดเ้พิ�มพนูความรู้และประสบการณ์โดยอาจไดว้ฒิุเพิ�มขึ�นหรือไม่ก็ได ้
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  ทฤษฎีของเฮอร์เบิร์กเป็นแนวคิดทฤษฎีที�ทาํให้ผูบ้ริหารได้ทราบว่าปัจจยัใดที�เป็น  

แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล เพื�อที�จะให้บุคคลทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ และทาํงานให้กบั

องคก์ารอยา่งเต็มที� และทราบวา่ปัจจยัใดเป็นปัจจยัส่งเสริมความพึงพอใจในการทาํงานเพื�อช่วยให้

บุคคลไม่คิดที�จะลาออกจากงาน อนัเป็นการบาํรุงรักษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ใหอ้ยูใ่นระดบั

ที�น่าพอใจ ซึ� งหากปัจจยัต่างๆ เหล่านั�นไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน   

ในทางที�ดีขึ�น อนัจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจที�จะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
  การให้ความสําคญัต่อปัจจยักระตุน้มิได ้หมายความว ่า  ปัจจยัคํ� าจุนไม่เ ป็น          
สิ� งสําคญั แทที้�จริงแล้วปัจจยัเหล่านี�  ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ให้มาก เพราะเป็นสาเหตุของการเกิด
ความไม่พอใจของผูป้ฏิบติังานไดง่้าย เช่น นโยบายการบริหารงานที�มุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่
ของผูป้ฏิบัติงาน การควบคุมอย่างเข้มงวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเป็นไปด้วย       
ความขดัแยง้ แข่งขนั ชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการไม่เพียงพอ ทาํให้ผูป้ฏิบติังานขวญัเสีย ขาดสิ�งกระตุน้
ในการทาํงาน และนาํไปสู่การลดผลงานลงทั�งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ จะเห็นว่าการที�บุคคล
และกลุ่มบุคคลที�สามารถทาํงานไดผ้ลสําเร็จ และมีประสิทธิภาพสูง บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
บุคคล หรือกลุ่มผูป้ฏิบตัิงานก็จะตอ้งบรรลุเป้าของตนเองด้วย จึงทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ  
ในการปฏิบติังาน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ.  2545 : 313 - 315) ไดส้รุปแนวคิดทฤษฎีของ
เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ว่าเป็นทฤษฎีที�เสนอแนะความพึงพอใจในการทาํงาน
ประกอบด้วย สองแนวคิด คือ 
  1. แนวคิดที�มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No 

Satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

   2. แนวคิดที�มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatis Faction) ไปยงัความไม่มี     

ความพึงพอใจ (No Dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) ซึ� งทฤษฎีนี�  

มีการพัฒนาโดยเฮอร์เบิ ร์ก  ในปี ค.ศ.1950 - 1959  และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960 -1969                 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบด้วย ปัจจยัที� 1. ปัจจยัจูงใจ หรือตวัจูงใจ  และ 2. ปัจจยัการธํารงรักษา    

หรือปัจจยัสุขอนามยั  ดงัภาพประกอบ 2  โดยมีรายละเอียด ดงันี�      
   2.1 ปัจจยัการจูง หรือตวัจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจยั
ภายนอก (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลที�ที�มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน 
(Job Satisfiers)  เช่น ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จ การยกยอ่ง เป็นตน้    
   2.2 ปัจจยัการธาํรงรักษา (Maintenance Factor) หรือ (Hygiene Factor) เป็น
ปัจจยัภายนอกที�ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Job Dissatisfies)       
การเสนอสุขอนามัยไม่ใช่วิธีการจูงใจที� ดีที�สุดในทัศนะของเฮอร์เบิร์ก  แต่เป็นการป้องกัน         
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ความไม่พอใจ ประกอบด้วยปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบัการมาทาํงาน หรือขาดงานของพนักงาน เช่น 
นโยบายบริษทั  การบงัคบับญัชา ความมั�นคงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการทาํงาน เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
             
 

ภาพประกอบ 2  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ที�มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ.  2545 : 314 
 
  จากภาพประกอบ 2  จะเห็นว่าทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์เบิร์กแบ่งการจูงใจออกเป็น           
2 กลุ่ม คือ  
  กลุ่มที�  1  ปัจจัยเกี�ยวกับความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) เป็นปัจจัยที�อาจทําให้
พนกังานเกิดความไม่พึ�งพอใจในการทาํงานได ้เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล    

 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

(Job Satisfaction) 

ปัจจยัจูงใจ (Motivators) หรือ 
สิ&งที&ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (Satisfiers) 
- ความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) 
- ลกัษณะงาน (Work Content) 
- ความสาํเร็จ (Achievement) 
- การยกยอ่ง (Recognition) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกา้วหนา้ (Advancement) 

 

ความไม่พึงพอใจ 
ในงาน 

(Job Dissatisfaction) 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) หรือ 
ปัจจยับาํรุงรักษา (Maintenance Factor) หรือ 
สิ�งทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน (Dissatisfies) 
- นโยบายบริษทั (Company Policies) 
- การบงัคบับญัชา (Supervision) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
- สภาพการทาํงาน (Working Condition) 

- ความมั&นคงในงาน (Job Security) 

- ค่าตอบแทน (Pay) 
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  กลุ่มที� 2  ปัจจยัเกี�ยวกบังาน (Job Context Factor) หรือปัจจยัที�เกี�ยวกบัความพึงพอใจ 
(Satisfies)  เป็นปัจจยัจูงใจที�แทจ้ริง เพราะมีอิทธิพลในการสร้างให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ  
ในการทาํงาน ซึ� งทฤษฎีแรงจูงใจจะมีความสมเหตุสมผล ถา้ผูบ้ริหารให้ความสนใจในการยกระดบั
ลกัษณะงานควบคู่ไปดว้ย 
  สรุปจากทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  จะเห็นไดว้่า 

ปัจจยัที�เกี�ยวกบัความพึงพอใจ (Satisfies) เป็นปัจจยัจูงใจที�แทจ้ริง เพราะมีอิทธิพลในการสร้าง

ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) เป็นปัจจยัที�อาจทาํให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจ

ในการทาํงานได ้ เช่น  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นอกจากนี�ผูว้ิจยัยงัศึกษาทฤษฎีของนกัวิชาการ

ท่านอื�นที�น่าจะเกี�ยวขอ้งกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  นั�นคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ของแมค็เกรยเ์กอร์ (McGregor) 

 3. ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแม็คเกรย์เกอร์ (McGregor)  

  แมค็เกรยเ์กอร์ (McGregor. 1969 : 10 ; อา้งถึงใน มนูญ  จนัทร์สุข. 2544 : 14-15) 

  ทฤษฎี X ของแมค็เกรยเ์กอร์ ไดต้ั�งสมมุติฐานเกี�ยวกบัคนวา่มีลกัษณะ ดงันี�  คือ 

  3.1 คนโดยทั�วไปไม่ตอ้งการทาํงาน ถา้มีโอกาสหลีกเลี�ยง บิดพลิ�วได ้ จะกระทาํทนัที 

เพื�อตนเองจะไดไ้ม่ตอ้งเหน็ดเหนื�อยในการทาํงานนั�นๆ 

  3.2 คนไม่ชอบทาํงาน ถา้จะให้คนทาํงานตอ้งมีการบงัคบั ควบคุม ดูแลอย่าง

ใกลชิ้ด มีรางวลัถา้ทาํไดดี้ และทาํโทษคนไม่ทาํงาน 

  3.3 โดยทั�วไปคนหลีกเลี�ยงความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นที�จะทาํงาน  แต่อยากมี

ความมั�นคง รวมความแลว้ทฤษฎีนี�มองคนในแง่ร้าย  วา่คนมีความตอ้งการทางร่างกายแต่เพียงอยา่งเดียว 

ไม่มีความตอ้งการที�สูงขึ�นไป ทฤษฎีนี� จึงเต็มไปด้วยการบงัคบั ควบคุม  ลงโทษมากกว่าจูงใจ

ใหค้นมองเป้าหมายอนัสูงค่าทางสังคม ความสาํเร็จสูงสุดของชีวติ 

  ทฤษฎี Y ของแม็คเกรยเ์กอร์ ได้ตั�งสมมุติฐานเกี�ยวกบัคนในแง่ตรงกนัขา้มกบั 

ทฤษฎี X มีลกัษณะ ดงันี�  คือ 

  3.1 โดยทั�วๆ ไปใช่วา่คนจะคอยหลีกเลี�ยงงานเท่านั�น ถา้ไดง้านที�ตนเองชอบทาํ และ

ทาํร่วมกบัคนที�ถูกใจ อยูใ่นสภาพแวดลอ้มที�เหมาะสม คนเราก็ปรารถนาที�จะทาํ  แต่ถา้งานใด  

ตอ้งทาํเพราะถูกบงัคบัควบคุม คนอาจจะไม่ทาํงานนั�นๆ ก็ได ้

  3.2 การควบคุมบงัคบับญัชา ลงโทษ การข่มขู่ใดๆ ไม่ใช่มรรควิธีที�ดีในการทาํงาน

ของมนุษย ์ทางที�ดีควรเปิดโอกาสให้เขาทาํงานที�เขาชอบ ให้เขารับผิดชอบของเขาเองจะเกิดความพอใจ 

และทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
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  3.3 การที�กล่าววา่คนชอบปัดความรับผดิชอบ ไม่กระตือรือร้นที�จะทาํงาน  แต่ชอบมี

ความมั�นคงส่วนตวันั�นเป็นความรู้สึกที�เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ มากกวา่ ลกัษณะของคนไม่ไดมี้

ดงักล่าวเพียงอยา่งเดียว ถา้ไดมี้การจดัการบริหารที�ถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการแลว้

คนก็อยากทาํงาน อยากมีความรับผดิชอบมากขึ�น 

  และแนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมของบุคคลโดยทั�วไปแสดงในขอ้สมมุติฐาน 2 ประการ 
ของแม็คเกรยเ์กอร์  ซึ� งรู้จกัในชื�อ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ซึ� งแม็คเกรยเ์กอร์ ไดศึ้กษาวิธีการ           
ซึ� งผูบ้ริหารมองตัวเองสัมพนัธ์กับบุคคลอื�น แนวคิดนี� ต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติ          
ของมนุษย ์ ซึ� งมีขอ้สมมุติฐาน 2 ประการเกี�ยวกบัลกัษณะของบุคคล (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ. 
2545 : 309-310) ดงันี�  
  ขอ้สมมุติฐานเกี�ยวกบัทฤษฎี  X (Theory X Assumptions) ขอ้สมมุติฐานแบบดั�งเดิม
เกี�ยวกบัลกัษณะบุคคลของแมค็เกรยเ์กอร์ เกี�ยวกบั ทฤษฎี  X มีดงันี�  
  3.1 โดยทั�วไปมนุษยไ์ม่ชอบการทาํงาน และจะหลีกเลี�ยงงานถา้สามารถทาํได ้
  3.2 จากลกัษณะของมนุษยที์�ไม่ชอบการทาํงาน คนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั และ
ควบคุมสั�งการ และใช้วิธีการลงโทษ เพื�อให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์าร  
  3.3 มนุษย์โดยเฉลี�ยพอใจกับการถูกบงัคบั ต้องการเลี�ยงความรับผิดชอบมีความ
ทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความปลอดภยั   
  ขอ้สมมุตฐานเกี�ยวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ขอ้สมมุติฐานแบบดั�งเดิม 
เกี�ยวกบัลกัษณะบุคคลของแมค็เกรยเ์กอร์เกี�ยวกบั ทฤษฎี  Y มีดงันี�     
  3.1 มนุษยใ์ช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้นจิตใจในการทาํงาน
ตามธรรมชาติ ไม่วา่จะเป็นการเล่น หรือการพกัผอ่น     
  3.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธี เดียวในการใช ้           
ความพยายามให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจึงใช้การควบคุมตัวเองเพื�อให้บรรลุ             
วตัถุประสงคที์�ตอ้งการ  
  3.3 ระดับของการให้ว ัตถุประสงค์ ขึ� นอยู่กับขนาดของรางว ัลที�สัมพันธ์กับ         
ความสาํเร็จ   
  3.4 มนุษย์โดยเฉลี� ย เ รียนรู้ภายใต้สภาพที� เหมาะสมไม่ เพียงแต่การยอมรับ            
ความรับผดิชอบ แต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย  
  3.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ�นอยู่กบัระดบัของการจินตนาการระดบัสูง  ความซื�อสัตย ์ 
และความคิดสร้างสรรค ์  
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  3.6 ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพที�เฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษย์
โดยเฉลี�ยมีการใชป้ระโยชน์บางส่วน 
  จากสมมุติฐาน 2 ประการที�แตกต่างกัน ทฤษฎี  X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย           
ไม่ยดืหยุน่ การควบคุมจึงเป็นสิ�งสาํคญัที�ผูบ้งัคบับญัชาใชค้วบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในทางตรงกนัขา้ม 
ทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้ และเป็นกลไกที�มุ่งที�การควบคุมตนเองร่วมกับ    
ความตอ้งการเป็นส่วนตวั และความตอ้งการขององค์การ อย่างไรก็ตามเป็นที�น่าสงสัยว่าแต่ละ
ขอ้สมมุติฐานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารที�จะแกปั้ญหาในหนา้ที� และกิจกรรมในการจดัการหรือไม่ 
  ความชดัเจนของทฤษฎี (Clarification of The Theories)  แม็คเกรยเ์กอร์ระบุว่า    
ทฤษฎี  X และ ทฤษฎี Y  จะมีความผดิพลาด ประเด็นที�ตามมาจะทาํให้เกิดความชดัเจนเกี�ยวกบัขอบเขต
ความไม่เขา้ใจ การรักษาขอ้สมมุติฐานในแนวคิดเฉพาะอยา่ง มีดงันี�   
  1) ขอ้สมมุติฐานเกี�ยวกบั ทฤษฎี  X และทฤษฎี Y  เป็นเพียงข้อสมมุติฐานเท่านั�น     

ยงัไม่เป็นขอ้เสนอแนะ ในการกาํหนดกลยุทธ์การจดัการ ขอ้สมมุติฐานเหล่านี� จะตอ้งมีการทดสอบ
ขอ้เทจ็จริง  นอกจากนั�นขอ้สมมุติฐานเหล่านี�ยงัไม่มีการสนบัสนุนดว้ยงานวจิยัอีกดว้ย  

  2) ทฤษฎี  X  และทฤษฎี Y ไม่ได้นําไปประยุกต์ในการจัดการอย่างหนัก (Hard)     

หรือเบา (Soft) แนวคิดอย่างหนกั (Hard)  ก็คือการสร้างคาํยืนยนัหรือความเป็นปรปักษ์ ส่วนแนวคิด
อยา่งเบา (Soft) หมายถึงผลการจดัการแบบเสรีนิยม (Laissez Faire) และก็ไม่ไดมี้ความสอดคล้อง

กบัทฤษฎี Y ผูบ้ริหารที�มีความสามารถจะคาํนึงถึงความเป็นไปได้ และขอ้จาํกดัของบุคคล
ตลอดจนการปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์  

  3) ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  ไม่ได้มีแนวความคิดที�ต่อเนื�องกนั กล่าวคือ ทฤษฎี X  

และทฤษฎี Y  จะมีลกัษณะตรงกนัขา้มกนั และมีแนวความคิดแตกต่างกนัอยา่งสิ�นเชิง  
  4) การอภิปรายถึงทฤษฎี Y  ว่าไม่ใช่การจัดการในอุดมคติ หรือการต่อต้าน           

ในการใช้อาํนาจหน้าที� แต่ทฤษฎี Y  เป็นเพียงหนึ� งในหลายวิธีของผูบ้ริหาร และความพยายาม
ในการเป็นผูน้าํ  

  5) งาน และสถานการณ์ที�แตกต่างกันย่อมมีความต้องการแนวคิดด้านการจดัการ       
ที�แตกต่างกนัดว้ย  ดงันั�นองคก์ารที�ผลิตสินคา้ก็เป็นสถานการณ์หนึ�งซึ� งตอ้งการบุคคล และสถานการณ์
เฉพาะอยา่ง  
  แนวคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The Behavioral 
Management Approach to Motivation)  นกัทฤษฎีนี� มุ่งที�ปัจจยัดา้นพฤติกรรมที�มีผลกระทบ    
จากการจูงใจ ซึ� งจากการคน้พบที�โรงงานเฮวโทรน  ของ เอลตนั มาโย และบุคคลอื�นใน Western 
Electric  ผูว้ิจยัการจดัการพฤติกรรมศาสตร์เริ�มสํารวจพบบทบาทของความสัมพนัธ์ของมนุษย ์       
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ในการจูงใจ ผูบ้ริหารที�ตอ้งการใชเ้ทคนิคการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ จะตอ้งสร้างความรู้สึก
ในความสําคญัและความเกี�ยวขอ้งของพนักงาน ในอดีตที�ผ่านมานักทฤษฎีการจดัการตามหลกั  
พฤติกรรมศาสตร์ เช่น  แม็คเกรยเ์กอร์  ไดเ้สนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  
โดยทฤษฎี X มีแนวคิดด้านการจดัการแบบดั�งเดิม (Traditional Management)  มองว่าพนักงาน 
เกียจคร้าน ไม่สนใจการทาํงาน และตอ้งมีการบงัคบัให้ทาํงาน ส่วนทฤษฎี Y มีแนวความคิดว่า
พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ และมีความสนใจในการทาํงานที�มีความสําคญั  แม็คเกรยเ์กอร์       
เชื�อวา่พนกังานเต็มใจที�จะให้ผลประโยชน์ และใชส้ติปัญญาในการทาํงานให้กบัองคก์าร โดยเสนอวา่
ผูบ้ริหารควรจูงใจพนักงานโดยการให้โอกาสในการพฒันาสติปัญญา และให้เสรีภาพในการเลือกวิธี
ทาํงานเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย บทบาทของผูบ้ริหารในความหมายของแม็คเกรยเ์กอร์ไม่ใช่การควบคุม
พนักงาน แต่จะต้องสนับสนุนให้เห็นถึงความต้องการขององค์การ และแปลงความต้องการนี�                
มาสู่ความต้องการของพนักงาน เพื�อให้พนักงานสามารถควบคุมตวัเองและการทาํงานที�สามารถ 
สนองการจูงใจได ้
 4. ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) ของวรูม (Vroom)  
  วรูม (Vroom.  1964 : 50) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงานเรียกว่า 
VIE Vroom  ซึ� งไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจมนุษยใ์นการทาํงาน ดงันี�  
  V = Value  หมายถึง  ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั 
กล่าวอีกนยัหนึ�งก็คือ คุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัที�บุคคลใหก้บัรางวลันั�น 
  I = Instrumentality  หมายถึง  ความเป็นเครื� องมือของผลลัพธ์ (Outcomes)            
หรือรางวลัระดบัที� 1 ที�จะนาํไปสู่ผลลพัธ์ที� 2  หรือรางวลัอีกอยา่งหนึ�ง 
  E = Expectancy  หมายถึง  ความคาดหวงัถึงสิ�งที�เป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์     
หรือรางวลัที�ตอ้งการบางอยา่ง เช่น การดูหนงัสือใหม้ากขึ�นจะทาํใหค้ะแนนดีขึ�นจริงหรือ 

  วรูมได้กล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการที�มีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบติังานอย่างมี   

ประสิทธิภาพ ดงันี�  
  4.1 ความเชื�อ ความคาดหวงัของบุคคลเกี�ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม  

และประสิทธิภาพของงาน โดยถา้บุคคลเชื�ออย่างแรงกลา้วา่สามารถทาํงานไดส้ําเร็จ เขาก็จะพยายาม 
และเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

  4.2 ผลตอบแทนเป็นความคาดหวงัของบุคคลที�วา่เมื�อเขาทาํดีแลว้จะไดรั้บสิ�งตอบแทน 

  4.3 การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าใหค้วามสาํคญัแตกต่างกนั 
  การจูงใจคนตอ้งรู้ว่าเขาให้คุณค่า และความสําคญัต่อสิ� งใด แล้วจูงใจด้วยสิ� งนั�น     

เขาจะใชค้วามพยายามในการทาํงานมาก หรือนอ้ยอยูที่�การเห็นคุณค่าของสิ�งจูงใจ 
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  จากแนวคิดทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม  ผูว้ิจยัเห็นว่ามีผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคคลากรซึ� งไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากสิ�งที�เขาคาดหวงัวา่จะเกิดขึ�นกบัเขา ซึ� งอาจจะเป็นรางวลั
หรือการลงโทษก็ได้ ดังนั� นการที�จะทาํความเข้าใจเรื� องการจูงใจจาํเป็นต้องคาํนึงถึงการรับรู้         
ของปัจเจกบุคคล (Individual) วา่เขาทาํสิ�งนี� แลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความคาดหวงั
ไม่เท่ากนั ผูบ้ริหารสามารถนาํทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมไปวิเคราะห์การปฏิบติังานของบุคลากรได ้
หากบุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูง และได้รับการตอบสนอง ระดบัขวญัและ
กาํลงัใจก็จะสูงตามไปดว้ย และจากการที�นกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
และขวญักาํลงัใจขา้งตน้ สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นตวัขบัให้กระทาํพฤติกรรมที�แสดงออกมา   
ของกลุ่ม หรือบุคคลนั�น จะสะทอ้นวา่พวกเขามีขวญัและกาํลงัใจดีหรือไม่ 
  จากการศึกษาทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก ทฤษฎี 
X และ ทฤษฎี Y ของแม็คเกรยเ์กอร์  และทฤษฎีความคาดหวงั ของวรูม  ผูว้ิจยัเห็นวา่ทฤษฎีทั�ง 4 
ทฤษฎี เป็นทฤษฎีที�ว่าดว้ยพฤติกรรมของคน ซึ� งการที�จะทาํให้คนต่าง ๆ เหล่านั�นมีพฤติกรรมไป
ในทางที�ดี สร้างสรรค์ และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ซึ� งจะทาํให้องค์การนั�นๆ สามารถจะ
บรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไวข้ององคก์ารไดใ้นที�สุด 
 
ขวญัและกาํลงัใจ         
 คาํวา่ขวญัและกาํลงัใจ มาจากรากศพัทภ์าษาองักฤษวา่ Morale มีรากฐานมาจากภาษาฝรั�งเศส
ว่า “Esprit De Corps” ซึ� งในระยะแรก “ขวญั” เป็นศพัท์ที�ใช้ในวงการทหารในระหว่างการ             
มีสงคราม ซึ� งจาํเป็นต้องสร้างสิ� งบาํรุงขวญั และต่อมาได้นํามาใช้ในวงการศึกษาตลอดจนถึง         
วงการอุตสาหกรรม 

 1. ความหมายของขวญัและกาํลงัใจ 
  มีผูใ้หค้าํนิยามของคาํวา่ ขวญัและกาํลงัใจ ไวห้ลายความหมาย ดงันี�  
 สุรางค ์ โคว้ตระกูล (2541 : 111) ให้คาํจาํกดัความว่า กาํลงัขวญั หมายถึง สถานะ   
ทุกคนภายในกลุ่ม ทราบถึงวตัถุประสงค์ของการทาํงานของกลุ่ม หรือวตัถุประสงค์ของแต่ละคน  
ในการที�จะทาํงานนั�นเป็นวตัถุประสงค์ร่วมกนั มีความมั�นใจที�จะทาํงานให้สําเร็จ และพยายาม     
ใหค้วามร่วมมือกนั 
  ศจี  อนันต์นพคุณ (2542 : 64)  ให้ความหมายว่า  ขวญั  คือ  สภาพจิตใจหรือ
ความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล  โดยสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมที�แสดงออกถึงลกัษณะการ
ทาํงานที�มีความกระตือรือร้น  มีความตั�งใจ  มีความพึงพอใจ  มีความสุขสนุกกบัการทาํงาน  มี
กาํลงัใจที�จะปฏิบติังานตามความตอ้งการ 
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  พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 166)  กล่าววา่ “ขวญั” หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณ์ที�คน
ในองคก์ารมีต่องานอนัมีจุดมุ่งหมายที�แน่นอนหรือเห็นไดช้ดั ขวญัหรือนํ� าใจในการทาํงานนี�อาจจะ
เป็นของแต่ละบุคคลหรือของกลุ่มก็ได ้แต่จะเป็นของแต่ละบุคคลหรือของกลุ่มก็ยอ่มจะเป็นไปได้
ในลกัษณะที�จะช่วยเหลือเกื�อกูลกนั เพื�อความสําเร็จของงานโดยส่วนรวมอยู่ตลอดเวลากล่าวคือ  
คนแต่ละคนจะเสียสละเพื�อคณะหรือส่วนรวม และในขณะเดียวกนัคณะหรือส่วนรวมก็พร้อมที�จะ
เสียสละเพื�อแต่ละคนไดเ้ช่นเดียวกนั 
  เมตตา คนัธา (2545 : 9) ไดส้รุปว่า ขวญั คือ ความรู้สึก ความตั�งใจและจูงใจที�เป็น  
การกระตุน้ให้หมู่สมาชิกของกลุ่มในการปฏิบติังาน เพื�อจะบรรลุเป้าประสงคข์ององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยความเต็มใจ และมานะบากบั�น โดยเฉพาะที�สถานการณ์เป้าหมายของกลุ่ม     
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล นอกจากนี� ขวญัยงัเกี�ยวขอ้งกบัความรู้สึกการมีส่วนร่วม
ในการดาํเนินงานส่วนรวม ในความสาํเร็จขององคก์าร 
  พูลสุข สังข์รุ่ง (2546 : 159) กล่าวว่า ขวญัเป็นสถานการณ์ทางจิตใจที�แสดงออก      
ในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวงั ความกล้า ความเชื�อมั�น และ           
ในทางตรงกนัขา้ม คนที�ปราศจากขวญัจะแสดงออกในรูปของความเฉื�อยชา ความหวาดระแวง   
ขาดความเชื�อมั�น 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2546 : 124)  กล่าวว่า  คาํว่า  ขวญักาํลงัใจเป็นคาํผสมระหว่าง   
ขวญั  ซึ� งหมายถึง  ความดี  และกาํลังใจ  หมายถึง  สภาพจิตใจที�มีความเชื�อมั�นและกระตือรือร้น   
พร้อมที�จะเผชิญเหตุการณ์ทุกอยา่ง 
 วชิยั  แหวนเพชร (2548 : 116) กล่าววา่  ขวญั หมายถึง สภาพของจิตใจที�เกี�ยวขอ้งกบั
ความคิดความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อสภาวการณ์ต่าง ๆ โดยแสดงออกมาเป็นความตั�งใจ กาํลงัใจ 
ความสามคัคีของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ที�มุ่งทาํงานดว้ยความพยายาม 
 โยเดอร์ (Yoder. 1959 : 445) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ขวญั หมายถึง เจตคติของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลที�มีต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การแสดงออกซึ� งความเห็น เมื�อรวมกนัแลว้
ยอ่มสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที�มีต่องาน ความสัมพนัธ์ในการทาํงานกบันายจา้ง
และเพื�อนร่วมงานอื�น ๆ 
  มิลตนั (Milton. 1981 : 151-152) ให้คาํนิยามไวว้่า ขวญักาํลงัใจ คือ ทศันคติ       
ความพอใจ โดยปรารถนาที�จะทาํต่อไป และมีความตั�งใจจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
หรือองคก์าร 
  เอ็ดวิน  ฟลิฟโป (Edwin Flippo. 1988 :  10) ให้คาํนิยามไวว้า่ ขวญั คือท่าทีพฤติกรรม
บุคคล หรือกลุ่มบุคคลที�ร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานอย่างใดอย่างหนึ� ง โดยไม่ย่อทอ้ และตั�งใจร่วมมือ
ประสานกนัในการทาํงานเพื�อใหไ้ดม้าซึ� งผลร่วมกนั 
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  คีธ เดวิด (Keith Davis. 1992 :  63) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ขวญั หมายถึง ทศันคติ       
ของบุคคลหรือกลุ่มที� มีผลต่อสภาพแวดล้อมของงานที�ปฏิบัติ ตลอดจนการให้ความร่วมมือ          
ดว้ยความสมคัรใจในการที�จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื�อประโยชน์ที�ดีที�สุดขององคก์าร 
  สรุปวา่ คาํทั�งสองมีความหมายใกลเ้คียงกนั และขอใชค้าํวา่ขวญัและกาํลงัใจแทนคาํวา่ 
Morale ในงานวิจยันี�  และเห็นว่า ขวญัและกาํลงัใจ คือ   สภาพจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด และภาวะ
อารมณ์  โดยแสดงออกมาเป็นความตั�งใจ  และยงัรวมถึงการมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานส่วนรวม 
เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม องคก์าร   
 2. ความสําคัญของขวญัและกาํลงัใจ  
  ในการปฏิบติังานนั�นขวญัและกาํลงัใจ มีความสําคญัต่อบทบาทในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก และยงัเป็นปัจจัยที�ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน      

ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการที�ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจปฏิบติังาน 
หากขวญัดีบุคคลยอ่มมีความพอใจที�จะปฏิบติังานสูงขึ�น หากขวญัไม่ดีบุคคลยอ่มเกิดความทอ้แท้

เบื�อหน่าย ไม่พอใจที�จะปฏิบัติงาน อันจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานในองค์การ ดังนั� น            
ผูบ้ริหารควรรู้จกับาํรุงขวญัของบุคลากรในองค์กร เพื�อให้ได้ผลการปฏิบติังานที�มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล  ซึ� งความสําคญัของขวญัและกาํลงัใจนั�น ไดมี้นกัวิชาการและหน่วยงาน ไดใ้ห้แนวคิด

เกี�ยวกบัความสาํคญัของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ไวด้งันี�  
  ราล์ป ซี เดวิส (Ralph C. Davis. 1951 :  416 ; อา้งถึงใน เสริมศกัดิt  ประสานแสง. 

2542 : 12) ไดส้รุปความสาํคญัของขวญัต่อการปฏิบติังาน ไดด้งันี�  
  2.1 ทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  2.2 สร้างความซื�อสัตย ์จงรักภกัดีใหมี้ต่อองคก์าร 

  2.3 เสริมสร้างวนิยั ทาํใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบั และระเบียบแบบแผน 
  2.4 ทาํใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารที�แขง็แกร่ง สามารถผา่ฟันอุปสรรคในยามคบัขนั 

  2.5 ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์ารมากขึ�น 

  2.6 ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเริ�มในกิจกรรมต่าง ๆ 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 : 138)  กล่าววา่  ขวญัเป็นสิ�งสําคญัที�ใชใ้นวงการทหาร  

ระหว่างที�มีสงคราม  ความวา้เหว่ ทอ้แทแ้ละเสียกาํลงัใจ  เนื�องจากการวา้เหว่และห่างไกลบา้น    
การบาดเจบ็และการลม้ตายจากไป  หน่วยบริการหรือหน่วยเสนาธิการจาํเป็นตอ้งสร้างสิ�งบาํรุงขวญั

ใหท้หารมีจิตใจที�เขม้แขง็มีความสามารถในการสู้รบกบัขา้ศึกศตัรู 
  เอกรัตน์  เปาอินทร์ (2542 : 9)  ไดก้ล่าววา่  การบริหารงานที�ให้ความสําคญัแก่ปัจจยั
ด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นพิเศษนั� น  ถือว่าขว ัญและกําลังใจเป็นสิ� งสําคัญที�จะช่วยธํารงไว ้              
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ซึ� งสัมพนัธภาพอนัดีในการทาํงานร่วมกันของมวลหมู่สมาชิก  ขวญักาํลังใจเป็นตวักระตุ้นให้
สมาชิกร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ  และมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สมใจ  ลกัษณะ (2542 : 221)  กล่าวถึงความสาํคญัของขวญัไวด้งันี�  
  2.1 ขว ัญจะช่วยให้เพิ�มประสิทธิภาพและการสร้างผลิตผลในการทํางาน  เช่น               
ไม่ขาดงาน  ไม่มาสาย  ทาํงานเตม็ความสามารถ 
  2.2 เพิ�มแรงจูงใจในการทาํงานและมีเจตคติที�ดีต่อหมู่คณะต่อองคก์รและต่องาน 
  2.3 เพิ�มพลงัยดึเหนี�ยวของกลุ่ม  เกิดความเป็นเอกภาพ  เกิดพลงักลุ่ม 
  2.4 ลดปัญหา  อุปสรรค  ความขดัแยง้และความสูญเปล่าในการทาํงาน 
  วฒันะ  มหิพนัธ์ (2544 : 12) ไดก้ล่าวว่าขวญัและกาํลงัใจนั�นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในองคก์ารที�เป็นขา้ราชการ  ถา้มีขวญัและ
กาํลังใจไม่ดีแล้วย่อมจะนํามาซึ� งความเสื�อม และหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบติัหน้าที�อนัจะ        
ส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็นอยา่งมาก 
  สรุปไดว้่า ขวญัและกาํลงัใจนั�น เป็นสิ�งที�มีประโยชน์ มีความจาํเป็น มีความสําคญัยิ�ง 
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองค์การ เป็นปัจจยัสําคญัของบุคลากรในหน่วยงาน  ซึ� ง        
ทุกหน่วยงานล้วนต้องการให้ผู ้ปฏิบัติงานมีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง ก่อให้เกิด          
ความร่วมมือในการทาํงาน เกิดความจงรักภกัดีและซื�อสัตยต่์อองค์การ เกิดความสามคัคีและพลงั
กลุ่มเสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ในองคก์าร เกิดการสร้างสรรคเ์พื�อพฒันาองค์การ และสุดทา้ยทาํให ้  
ผูป้ฏิบติังาน  เกิดความเชื�อมั�นต่อองคก์ารของตน ผลที�ตามมาคือความสําเร็จของงานที�มีประสิทธิภาพ
และบรรลุถึงเป้าหมายหลกัขององคก์าร 

 3. ปัจจัยที�มีอทิธิพลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน   
  แอนเดอร์สันและแวนไดค ์(Anderson and Van Dyke. 1963 : 333-346) ไดศึ้กษาวิจยั
และรวบรวมปัจจยัสาํคญัที�มีผลต่อขวญักาํลงัใจของอาจารยไ์ว ้10 ประการคือ 
  3.1 การตกลงร่วมกนัหรือเห็นพอ้งดว้ยกบัจุดมุ่งหมาย 
  3.2 การร่วมมือในการกาํหนดนโยบาย 
  3.3 การใช้ความสามารถให้เกิดประโยชน์และมีความรู้สึกไดรั้บความสําเร็จในการ
ทาํงาน 
  3.4 ความเชื�อมั�นและการยอมรับนบัถือในตวัผูบ้ริหาร 
  3.5 ความสัมพนัธ์อนัดีในหมู่คณะ 
  3.6 ความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
  3.7 สุขภาพทางกาย 
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  3.8 ความมั�นคงในดา้นเศรษฐกิจ 
  3.9 ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูใ้หบ้ริการกบัผูรั้บบริการ 
  3.10  ปัญหาส่วนตวัผูใ้หบ้ริการ 
  วิลส์ (Wiles. 1955 : 57-59)  ที�กล่าวถึงปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการสร้างขวญักาํลงัใจ    
ในการปฏิบติังาน 8 ดา้น คือ ความมั�นคงในงานความพึงพอใจในสภาพงาน ความรู้สึกมีส่วนร่วม 
การปฏิบติัอยา่งยติุธรรม ความสาํเร็จในงานความรู้สึกวา่ตวัเองสําคญั การร่วมกาํหนดนโยบาย และ
การไดรั้บยกยอ่งนบัถือ 
  บริสุทธิt   นุศรีวอ (2541 : 42) ไดป้ระมวลปัจจยัที�มีผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจ  
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองคก์รทั�วไป มาเป็นองคป์ระกอบที�สาํคญั ๆ 8 ประการ ดงันี�  
  3.1 สภาพการปฏิบติังาน 
  3.2 ลกัษณะงานที�ทาํ 
  3.3 ความมั�นคงในงาน 
  3.4 โอกาสความกา้วหนา้ 
  3.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.6 ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 
  3.7 รายไดจ้ากการปฏิบติังาน 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 : 141) ไดเ้สนอผลกระทบที�มีต่อขวญัในการพิจารณา
เกี�ยวกบัขวญัในวงการอุตสาหกรรม ขึ�นอยูก่บัปัจจยั 4 ลกัษณะ คือ 
  3.1 ความร่วมมือกันในกลุ่มในการทํางาน บุคคลไม่สามารถทํางานแต่ลําพัง       
เพียงคนเดียวได ้ยิ�งเป็นอุตสาหกรรมที�เป็นการผลิต หรือบริหารก็ตอ้งใช้บุคคลหลายฝ่ายช่วยกนั
ทาํงาน โดยทั�วไป การทาํงานมีลกัษณะเป็นกลุ่ม ทั�งกลุ่มที�เป็นทางการ และกลุ่มที�ไม่เป็นทางการ 
เนื�องจากบุคคลต้องการความรู้สึกร่วมกัน เพราะว่าการได้พบกัน ทาํงานร่วมกัน เป็นเพื�อนกัน             
มีความรู้สึกไว้วางใจกันก่อให้เกิดกลุ่มต่างๆ ขึ� น ฝ่ายบริหารได้ค ํานึงถึงเรื� องกลุ่ม รวมทั� ง             
องค์ประกอบเรื�องค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้ม พนกังานมีขวญัดีในการทาํงาน กลุ่มประกอบดว้ย    
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน 
  3.2 เป้าหมาย การสร้างความร่วมมือในกลุ่มจะง่ายขึ� น ถ้ากลุ่มเข้าใจ และมี
จุดมุ่งหมายร่วมกนั ความมุ่งหมายของกลุ่มอาจหมายถึงความเจริญกา้วหน้า ความมั�นคง การเพิ�ม
รายได ้และสวสัดิการของบุคคล และกลุ่ม ฝ่ายจดัการสามารถสนบัสนุนให้เกิดขึ�นได ้ผูบ้ริหารอาจ
ใช้      คาํขวญั  (Slogan) เพื�อช่วยเพิ�มพูนขวญัได ้เนื�องจากขวญัสามารถกลายเป็นเป้าหมายได ้
การสร้างคาํขวญัร่วมกนัเป็นการสร้างขวญั และเพิ�มขวญัในการทาํงาน 
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  3.3 การก้าวไปสู่เป้าหมาย นอกจากมีเป้าหมายแล้ว เพื�อไปสู่จุดหมายที�ตั� งไว ้
จาํเป็นตอ้งกาํหนดวิธีการทาํงาน ระยะเวลาในการทาํงาน เพื�อไปสู่เป้าหมายดงักล่าว จากการศึกษา
พบวา่ การที�ปล่อยใหพ้นกังานทาํงานไปเรื�อย ๆ โดยบอกเพียงวา่ทาํอะไร จะทาํให้ไปสู่เป้าหมายชา้
กวา่การกาํหนดวธีิการทาํงาน และกาํหนดวา่ตอ้งเสร็จในเวลาใด 
  3.4 งานที�มีความหมาย งานที�ผูท้าํรู้ว่าเป็นงานอะไร มีความสําคญัอย่างไร ปริมาณ   
ที�ตอ้งทาํ และทาํเพื�อจุดมุ่งหมายอะไร รวมทั�งขั�นตอนต่างๆ ในการทาํงาน จะทาํให้การทาํงานนั�น
ดาํเนินไปอย่างมีความหมาย แมแ้ต่พนกังานปฏิบติัการโดยรับช่วงจากพนกังานอื�นก็ทาํงานอย่างมี
ความหมายเช่นกนั แต่ทั�งนี� พนักงานตอ้งได้รับคาํแนะนาํ และคาํบอกเล่าอย่างถูกตอ้งเหมาะสม  
เกี�ยวกบังาน  รวมทั�งการแบ่งปันผลประโยชน์ที�ไดอ้ยา่งยติุธรรม 
  บุญนาค นามวงศ์ (2545 : 24) ไดส้รุปว่า มีปัจจยัมากมายที�ส่งผลกระทบต่อขวญั      
ในการปฏิบัติงาน สุดแต่ว่าจะพิจารณาขวัญในสภาพใด ซึ� งปัจจัยทุกอย่างที�จ ัดอยู่ภายใต ้            
ความตอ้งการ (Needs) ต่าง ๆ ของบุคคล ย่อมตอ้งส่งผลต่อขวญัของบุคลากรในองค์กรทั�งสิ�น        
ซึ� งผูศึ้กษาไดส้รุปเป็นปัจจยัที�สาํคญัไว ้7 ดา้น คือ 
  3.1 บทบาทของผูน้าํหรือผูบ้ริหาร 
  3.2 ภาระความรับผดิชอบและความพึงพอใจในหนา้ที�การงานที�ปฏิบติัอยู ่
  3.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
  3.4 นโยบายของหน่วยงาน 
  3.5 การใหบ้าํเหน็จรางวลั การเลื�อนขั�น การเลื�อนตาํแหน่ง 
  3.6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  3.7 สภาพส่วนตวัต่อผูร่้วมงาน 
  ตามที�นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อขวญัในการปฏิบัติงาน         
มาแลว้นั�น  ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ การที�จะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้ หรือ
ได้รับความร่วมมือร่วมใจจากคนในองค์การนั�น คนจะตอ้งมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานที�ดี       
มีความเตม็ใจในการทาํงาน มีความสุขกบัการทาํงาน รวมถึงให้คนในองคก์ารรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ�ง
ขององคก์าร และมีความรู้สึกอยากทาํงาน ผูบ้ริหาร หรือผูบ้งัคบับญัชา จึงจาํเป็นตอ้งทราบให้แน่ชดั
ว่าอะไร คือสิ� งที�ท ําให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาไม่พอใจ และเร่งรีบทําการแก้ไขปัญหานั� น การที�
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานตอ้งอาศยั
สิ�งจูงใจ และการที�องค์การใดมีสิ�งจูงใจมาก ผูป้ฏิบติังานในองค์การนั�นย่อมจะมีขวญัและกาํลงัใจ
มากขึ�นดว้ยเช่นกนั 
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 4. ปัจจัยที�ก่อให้เกดิขวญัและกาํลงัใจ 
  ขวญัและกาํลงัใจมีความสําคญัในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ การมี
ขวญัและกาํลงัใจส่งผลให้เกิดความสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกันทาํงาน แต่ขวญัและกาํลงัใจของ
บุคคลสามารถเปลี�ยนแปลงไปได ้เช่น สถานการณ์เหตุการณ์ความไม่สงบตามแนวชายแดนระหวา่ง
ประเทศเรากบัประเทศเพื�อนบา้น ทาํใหข้วญัและกาํลงัใจของกาํลงัพลผูป้ฏิบติังานไม่ดี หรือกาํลงัใจตํ�า 
แต่เมื�อรัฐบาลสามารถเขา้มาดูแลและเจรจาปัญหากบัประเทศเพื�อนบา้นได ้สภาวะความตึงเครียด
ลดลง ทาํให้กาํลงัพลผูป้ฏิบตัิงานมีความมั�นใจในการปฏิบติังาน จึงมีขวญัและกาํลงัใจมากขึ�น     
ดงันั�นจึงเป็นที�น่าศึกษาถึงสิ�งที�ทาํใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจวา่มีองคป์ระกอบอะไรบา้ง ซึ� งนกัวิชาการ
ผูมี้ความรู้ ไดก้ล่าวถึงในแนวทางคลา้ยคลึงกนั ดงันี�  
 เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg and et al. 1959 : 240) ไดก้ล่าววา่มีปัจจยัที�ช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดขวญัดีขึ�นอีก คือ 
 4.1 ลักษณะท่าทางและบทบาทของหัวหน้างานที�มีต่อผูป้ฏิบัติงาน หัวหน้างาน        
มีความสําคัญเพราะเปรียบเสมือนผูป้ระสานงานระหว่างองค์กรกับผูป้ฏิบัติงาน หัวหน้างาน           
มีอิทธิพลอยา่งสูงต่อการปฏิบติังานแต่ละวนั 
 4.2 ความพึงพอใจในหนา้ที�การงานที�ปฏิบติัอยู ่คนส่วนมากชอบที�จะทาํงานที�ตนถูกใจ  
และสามารถได้ดี เพราะทาํให้มีโอกาสใช้ความสามารถทางสติปัญญาและพฒันาบุคลิกภาพ        
ของตนเอง 
 4.3 การเข้ากบัเพื�อนร่วมงานได้ทุกคนจะรู้สึกพอใจก่อการทาํงาน ถ้ารู้สึกว่าเป็น       
ที�ยอมรับและเป็นส่วนหนึ�งของกลุ่มเพื�อนร่วมงาน 
 4.4 ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลักและประสิทธิภาพขององค์กร ถ้าทุกคน    
หรือส่วนใหญ่เขา้ใจซาบซึ� งถึงระบบและวิธีดาํเนินงานขององคก์รแลว้ ย่อมจะอุทิศเวลาให้แก่งาน   
มีกาํลงัใจและขวญัในการปฏิบติังานไดดี้ขึ�น 
 4.5 ความพึงพอใจต่อสภาพเศรษฐกิจและการบาํเหน็จรางวลั การให้รางวลัจะช่วย   
จูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นต้อการปฏิบติังานหน้าที�อย่างขยนัขนัแข็ง มั�นใจและ         
มีกาํลงัขวญัดี 
 4.6 สุขภาพทางด้านร่างกายและจิตใจที�สัมพนัธ์กัน เพราะจิตใจของผูป้ฏิบติังาน    
แต่ละคนอาจเปลี�ยนแปลงได้เสมอ อนัเป็นผลโดยตรงจากด้านร่างกาย จึงถือว่าปัญหาเกี�ยวกับ      
สุขภาพทางกายและจิตใจมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน เพราะถา้มีปัญหาอาจทาํงานไม่ไดดี้ 
  พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ  (2544 : 235-237) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที�ก่อให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ
ที�ดี  ซึ� งมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคล เช่น สภาพการทาํงาน ลกัษณะของงาน ความกา้วหน้า    
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ในการทาํงาน และท่าทีของผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนฐานะขององค์การ ซึ� งปัจจยัที�ก่อให้เกิดขวญั 
และกาํลงัใจที�ดี ประกอบดว้ยปัจจยัที�สาํคญั ดงันี�  
  4.1 ลกัษณะท่าที และบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน 
หากผูบ้ ังคับบัญชามีความสัมพนัธ์อันดีกับลูกน้อง และเข้าอกเข้าใจกันและกันย่อมจะทาํให้
บรรยากาศการทาํงานร่วมกนัมีชีวติชีวา และลูกนอ้งจะมีขวญัดี แต่ถา้ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัแบบเจา้นาย
ผูเ้รืองอาํนาจขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ที�ดี ขวญัของลูกนอ้งจะตกตํ�า 
  4.2 การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบติั หรือรับผิดชอบนั�น หากมอบหมายงาน

ไม่เหมาะสมกับบุคคล ซึ� งอาจเป็นไปในรูปของความไม่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ หรือความรู้       

ความสามารถของเขาจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความคบัขอ้งใจ เกิดความไม่พึงพอใจ ซึ� งเป็นการทาํลาย

ขวญักาํลงัใจของเขาดว้ย แต่ถา้การมอบหมายงานเป็นที�ถูกใจ ถูกกบัความถนดั ถูกกบันิสัยใจคอ 

เขาย่อมจะพึงพอใจ และทาํงานดว้ยความสุข ขวญัก็เกิดขึ�นตามมา ความพึงพอใจในงานที�ปฏิบติั   

อยูย่อ่มไดผ้ลงานมากกวา่การที�ตอ้งปฏิบติังานที�ไม่พอใจ 

  4.3 การจัดสภาพการทํางาน สภาพการทํางานมีอิทธิพลต่อร่างกาย และจิตใจ        

ของบุคคลเป็นอนัมาก และเป็นส่วนเสริมสร้างขวญั หรือทาํลายขวญัเป็นอย่างยิ�ง การจดัสภาพ    

การทาํงานที�ถูกหลกัอนามยั เช่น สถานที�สะอาดเรียบร้อย มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน    

ไม่ร้อนอบอา้ว อากาศถ่ายเทสะดวก จะทาํให้คนทาํงานเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรือ       

มีอารมณ์ขุ่นมวั ขวญัของเขาก็จะดี แต่ถ ้าการจดัสภาพการทาํงานไร้ระเบียบ ขาดสิ�งจูงใจ      

ขาดความสะอาด ความสวยงาม คนทาํงานจะขาดความตั�งใจในการทาํงาน และเป็นการทาํลายขวญั

ให้หมดสิ� นไปด้วย สภาพของการปฏิบัติงานควรให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ มีอากาศถ่ายเท            

ไดส้ะดวก มีเครื�องมือเครื�องใช้ และอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้น เหมาะสมกาการปฏิบติังาน

เพราะสิ�งเหล่านี� จะช่วยผดุงขวญัในการปฏิบติังานใหดี้ขึ�น  

  4.4 ระบบการวดัผลความสําเร็จในการทาํงาน ระบบการเลื�อนตาํแหน่ง การเลื�อน

เงินเดือน การโยกยา้ย สิ�งเหล่านี�ถา้ปฏิบติัอยา่งไม่มีระเบียบกฎเกณฑจ์ะกระทบกระเทือนขวญัมากที�สุด 

  4.5 ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงคห์ลกั และนโยบายดาํเนินงานขององคก์าร ตลอดจน

การจดัการองคก์าร และระบบงานที�มีประสิทธิภาพขององคก์าร สิ�งเหล่านี�นบัวา่เป็นเรื�องสําคญัมาก 

เพราะถา้ทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์ารมีความเขา้ใจซาบซึ� งถึงระบบ และการดาํเนินงาน

ขององคก์ารแลว้ บุคคลเหล่านั�นยอ่มจะอุทิศเวลาให้แก่งาน มีกาํลงัใจและกาํลงัขวญัในการปฏิบติังาน

ไดดี้ขึ�น 
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  4.6 สุขภาพทั�งทางกายและทางจิตของผูป้ฏิบติังาน การที�จะมีขวญัดีนั�น นอกจาก    

จะคาํนึงถึงปัจจยัในการทาํงานแลว้ตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัภายนอกที�ทาํงานดว้ย เช่น สภาพปัญหา

ทางครอบครัว สุขภาพอนามยัที�ไม่ดี เป็นตน้ และยงัตอ้งคาํนึงอารมณ์โดยทั�วๆ ไปของแต่ละบุคคล

ซึ� งเปลี�ยนไปมาอยู่เสมอ ไม่เหมือนกนั เมื�อนาํมาเปรียบเทียบกนัแลว้ก็จะแสดงให้เห็นว่าใครจะมี

ความพอใจในการทาํงานที�ทาํอยูม่ากนอ้ยแตกต่างกนัอยา่งไร 
  4.7 มีความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว ญาติมิตร เพื �อนบา้น และเพื �อนร่วมงาน      
เป็นไปไม่ไดที้�ไม่มีปัญหาใดๆ ที�ก่อใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้กนัขึ�น เขา้ใจดีกบัเพื�อนร่วมงานหมู่คณะ 
  4.8 ไม่มีปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ใดๆ เกี�ยวกบัศาสนา ความคิดทางการเมือง สิ�งแวดลอ้ม 
สังคม เช่น ปัญหาจราจร แหล่งที�อยูอ่าศยั และอื�นๆ 
  4.9 การควบคุมดูแลอย่างเพียงพอ ผูบ้ริหารทุกคนควรจะเป็นที�ปรึกษาแก่ลูกน้อง   
ได้เป็นอย่างดี เช่น ช่วยแนะนาํแก้ไขปัญหา ฉะนั�นสัมพนัธภาพระหว่างหัวหน้ากบัผูร่้วมงาน 
จึงมีความสาํคญัต่อการเสริมสร้างขวญั และความสาํเร็จขององคก์ารอยูม่าก 
  4.10 ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และรางวลัที�ไดรั้บ การเลื�อนขั�น 
เลื�อนตาํแหน่งที�เหมาะสม การใหส้วสัดิการ บาํเหน็จ และบาํนาญ 
  4.11 โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการยอมรับฟัง ตามปกติทุกหน่วยงาน   
จะมีเหตุอนัก่อให้เกิดความคบัแคน้ใจระหว่างผูร่้วมงาน หรือระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัฝ่ายบริหาร 
เช่น สภาพและสิ�งแวดลอ้มในการทาํงานไม่ดี การมอบงานให้ทาํไม่เหมาะสม การปกครองบงัคบับญัชา
ไม่ยุติธรรม ปัญหาดงักล่าวนี� ตอ้งจดัให้มีทางระบายขึ�น หากคนงานไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
หรือมีแต่วา่ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังก็จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความคบัขอ้งใจ และทาํลายขวญั
ของเขาดว้ย 
  4.12 การให้บาํเหน็จรางวลั และการลงโทษ เจา้หนา้ที�ปฏิบติังานดีตอ้งรับรู้ในความดี

ของเขาโดยให้บาํเหน็จความดี ซึ� งอาจเป็นการเลื�อนขั�น หรือเลื�อนตาํแหน่งให้สูงขึ�น เพิ�มเงินเดือน  

ให้มากขึ�น ตลอดจนชมเชย ให้รางวลัเป็นพิเศษ จะเป็นการให้เขามีแรงจูงใจให้กระตือรือร้น
ต่อการปฏิบติังานดว้ยความขยนัขนัแขง็ มีกาํลงัขวญัดี ส่วนเจา้หนา้ที�ที�ทาํผดิวนิยั หรือมีขอ้บกพร่อง

ประการใดก็ตามก็ควรมีการลงโทษตามสมควรแก่กรณีโดยเคร่งครัดเสมอหน้ากนั เพื�อรักษาวินยั

ของกลุ่ม และความเป็นอนัหนึ� งอนัเดียวกนั และวิถีทางที�จะสร้างขวญัให้เกิดขึ�นและดาํรง       
อยู่อยา่งมั�นคง 

  สรุปวา่ปัจจยัที�ทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจของบุคคล  มีทั�งสภาพการทาํงาน ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหน้าในการทาํงาน  การเขา้กบัเพื�อนร่วมงานไดทุ้กคน  และท่าทีของผูบ้งัคบับญัชา 

ตลอดจนฐานะขององคก์าร   ซึ� งสิ�งเหล่านี� เป็นปัจจยัที�ก่อใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจที�ดี   
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 5. องค์ประกอบของขวญั 

  กิลล์ฟอร์ด และเกรย ์(Guilford and Gray. 1970 : 280-283 ; อา้งถึงใน บญัชา  สมบุญ. 

2547 : 17-18) ไดส้รุปถึงองคป์ระกอบที�มีผลต่อขวญัในการปฏิบติัไว ้ดงันี�  

  5.1 ความมั�งคงปลอดภยั 
  5.2 โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
  5.3 ลกัษณะของงานที�ทาํ 
  5.4 การยอมรับนบัถือจากหน่วยงาน 
  5.5 สภาพของการทาํงาน 
  5.6 การยกยอ่งชมเชย 
  5.7 การบริหารงาน 
  5.8 ปริมาณงาน 
  5.9 ค่าจา้ง 
  5.10 การนิเทศงาน 
  5.11 การติดต่อสื�อสาร 
  5.12 ชั�วโมงการทาํงาน 
  5.13 งานที�ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 
  5.14 สิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ ที�ไดรั้บ 
  เดวิส (Davis. 1972 : 29-30) นกัวิจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์เกี�ยวกบัการบริหารงาน         

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสําคัญของขวญัและกําลังใจ โดยการสํารวจความคิดเห็นเกี�ยวกับ          

ความตอ้งการของคนงาน 500 คน พบวา่ ความตอ้งการที�สาํคญัของคนในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

  5.1 ภาวะผูน้าํที�ดี 

  5.2 โอกาสความกา้วหนา้ 

  5.3 ข่าวสารขอ้มูล 

  5.4 การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งสมศกัดิt ศรีแห่งมนุษย ์

  5.5 การมีอิสรเสรีในเรื�องกิจการต่าง ๆ ที�เกี�ยวกบัตวัผูป้ฏิบติังาน 

  5.6 การสังคมและการเคารพซึ�งกนัและกนั 

  5.7 ความมั�นคงปลอดภยัที�ชอบดว้ยเหตุผล 

  5.8 สภาพการทาํงานที�ชอบดว้ยเหตุผล 

  5.9 งานที�กอร์ปไปดว้ยสารประโยชน์ 
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  5.10  การไดรั้บการปรนนิบติัดว้ยความเป็นธรรม 

  มวัส์ แอนด์ เบิร์น (Moore and Burns. 1965 : 72 ; อา้งถึงใน บญัชา  สมบุญ. 2547 :      

16-17) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ของขวญัในการปฏิบติังานวา่ขึ�นอยูก่บัลกัษณะ ดงัต่อไปนี�  

  5.1 สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions) 

  5.2 ความเพียงพอของรายไดจ้ากการปฏิบติังาน (Payment) 

  5.3 ความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังาน (Cooperation of Employees)  

  5.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Supervisory - 

Subor Dinate Relation)  

  5.5 การติดต่อสื�อสารอยา่งเพียงพอ (Adequacy of Communication) 

  5.6 สถานภาพการยอมรับนบัถือ (Status and Recognition) 

  5.7 ความมั�นคงปลอดภยั (Security) 

  5.8 การเป็นส่วนหนึ�งของหน่วยงาน (Identification with Organization) 

  5.9 โอกาสความกา้วหนา้ (Change for Growth and Advancement) 

  5.10 ความสามารถของผูร่้วมงาน (Competence of Colleagues) 

  5.11 ความสาํเร็จของการทาํงานร่วมกนั (Success of Group Working) 

  5.12 ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม (Satisfaction of Group) 
  5.13 ความช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั (Friendliness of Employees)  
  5.14 การอุทิศตนเพื�องาน และบุคคลในหน่วยงาน (Working Conditions) 
  5.15 ความพึงพอใจในหน่วยงาน (Satisfaction of Organization) 
  กิลล์ฟอร์ด แอนด์ เกรย ์ (Guilford and Gray. 1970 : 280-283 ; อา้งใน บญัชา สมบุญ. 
2547 : 17-18) ไดส้รุปถึงองคป์ระกอบที�มีผลต่อขวญัในการปฏิบติังาน ไวด้งันี�    
  5.1 ความมั�นคงปลอดภยั 
  5.2 โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
  5.3 ลกัษณะของงานที�ทาํ 
  5.4 การยอมรับนบัถือจากหน่วยงาน 
  5.5 สภาพของการทาํงาน 
  5.6 การยกยอ่งชมเชย 
  5.7 การบริหารงาน 
  5.8 ปริมาณงาน 
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  5.9 ค่าจา้ง 
  5.10 การนิเทศงาน 
  5.11 การติดต่อสื�อสาร 
  5.12 ชั�วโมงการทาํงาน 
  5.13 งานที�ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 
  5.14 สิทธิและผลประโยชน์ต่างๆ ที�ไดรั้บ 
  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2541 : 142-143) ไดก้ล่าวไวว้่าองค์ประกอบที�มีผล    
ต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน คือ 
  5.1 การติดต่อสื�อสาร และเขา้ใจดีต่อกนั 

  5.2 ชั�วโมงในการทาํงานที�เหมาะสม 
  5.3 การแข่งขนัที�เป็นการแข่งขนักบัตนเอง 
  5.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการทาํงาน 
  5.5 ความร่วมมือกนัทาํงานจากเพื�อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 
  5.6 สภาพการทาํงาน 
  5.7 ความศรัทธาในหวัหนา้งาน 
  5.8 วธีิการบริหารงานของหวัหนา้งาน 

  5.9 ความพึงพอใจในการทาํงาน 

  พนกังานที�มีขวญัดี มีแนวโน้มที�จะเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการทาํงาน มีระยะเวลา 

ในการทาํงานใหอ้งคก์ารนาน และเป็นผูที้�ทาํงานดี 

  ตามที�นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของขวญัในการปฏิบติังานไวน้ั�น 

ผูว้ิจ ัยพอสรุปว่า องค์ประกอบของขวญัมีหลายประการ เช่น สวสัดิการ สภาพการปฏิบติังาน     

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โอกาสความเจริญกา้วหนา้ ความร่วมมือ

ของผูป้ฏิบติังาน ความยุติธรรม ฯลฯ ซึ� งทุกอย่างลว้นมีความจาํเป็นอย่างยิ�งสําหรับผูบ้ริหาร สิ�งเหล่านี�

ถา้ผูบ้ริหารนาํไปใชก้็จะเป็นประโยชน์ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารนั�นมีขวญัและกาํลงัใจดี 

 6. ข้อสังเกตที�แสดงว่าบุคคลมีขวญัและกาํลงัใจดีหรือไม่ดี 

  6.1 พฤติกรรมที�แสดงถึงลกัษณะของขวญัและกาํลงัใจดี                   

   ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์  (2541 : 242)  กล่าวถึง  ลกัษณะที�แสดงวา่พนกังานมีขวญัดี  

ดงันี�  

   6.1.1 มีความร่วมมือกนัในหมู่คณะ 
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   6.1.2 ความผกูพนั  ร่วมมือกนัในบรรดาสมาชิกเพื�อฟันฝ่าอุปสรรค 

   6.1.3 สมาชิกของกลุ่มมีระดบัแรงจูงใจสูง  มีความกระตือรือร้น 

   6.1.4 มีความพอใจในงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

   วจิิตร  อาวะกุล (2542 :  225) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ คนงานมีขวญัดี ไดแ้ก่     

   6.1.1 การแสดงออกของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงานยิ�มแยม้  

แจ่มใสร่าเริง  ไม่บูดบึ�ง  ขรึมเครียด 

      6.1.2 การดําเนินงาน  ราบรื� น  เรียบร้อย  ไม่ขัดแยง้  การงานไม่ผิดพลาด           
มีความถูกตอ้งแม่นยาํ  เชื�อถือได ้    
   6.1.3 การทาํงานของบุคคลสนุก และเพลิดเพลินกบังาน ตั�งใจและสนใจงาน 
   6.1.4 สมาชิกในหน่วยงานช่วยกนัเสนอแนะ  ช่วยชี� ขอ้แกไ้ขในการปรับปรุงงาน
ใหดี้ยิ�งๆ ขึ�นไป   
   6.1.5 การวิพากษ์วิจารณ์ คาํติชม ตลอดจนความคิดเห็นต่างๆ เป็นไปด้วย
บริสุทธิt ใจ 
   6.1.6 สมาชิกในหน่วยงานมีความเสียสละ เอื�อเฟื� อ พร้อมที�จะให้ความช่วยเหลือ
หน่วยงานเป็นกรณีพิเศษ นอกเหนือจากงานประจาํ หรือในยามฉุกเฉิน  เร่งด่วน   
   6.1.7 ยอมรับการมอบหมายหนา้ที�การงานพิเศษ นอกเหนือไปจากงานในหนา้ที�
ดว้ยความภาคภูมิใจ  เตม็ใจดว้ยความยิ�มแยม้แจ่มใส 
   6.1.8 แม้จะมีเหตุการณ์ผิดปกติบางอย่างเกิดขึ� นก็ตาม สมาชิกในหน่วยงาน         
ก็ยงัดาํรงสภาพความเป็นปกติสุขอยูอ่ยา่งเดิม   
   ศจี  อนนัต์นพคุณ (2542 : 69)  สรุปถึงพฤติกรรมที�แสดงวา่สมาชิกในองค์กร     
มีขวญัดี  ประกอบดว้ย 
   6.1.1 สมาชิกในองคก์รมีความพึงพอใจหรือเพลิดเพลินสนุกกบัการทาํงาน 
   6.1.2 งานดาํเนินไปอยา่งเรียบร้อยถูกตอ้ง  เชื�อถือได ้ ผลงานไดท้ั�งปริมาณและ
คุณภาพ 
   6.1.3 เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากวา่ประโยชน์ส่วนตน 
   6.1.4 ยอมรับในงานที�ไดรั้บมอบหมายดว้ยความเตม็ใจ 
  6.2 พฤติกรรมที�แสดงถึงลกัษณะของขวญัและกาํลงัใจตกตํ�า 
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   เดวิส และนิวสตรอม (Davis and Newstrom. 1985 : 114 ; อา้งถึงใน เมตตา 
คนัธา.  2545 : 14-15) ได้แสดงความคิดเห็นเกี�ยวกบัลกัษณะของบุคคลที�ขาดขวญั หรือเรียกว่า   
ขวญัไม่ดี หรือขวญัในการทาํงานตกตํ�า อาจมีลกัษณะ ดงันี�  
   6.2.1 มาทาํงานสาย เกียจคร้าน เฉื�อยชา หนา้บึงตึง พดูไม่เพราะ ไม่ชอบบริการ
ผูอื้�น  อารมณ์หงุดหงิด กา้วร้าว        
   6.2.2 ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน ไม่พอใจ และโกรธแคน้ ชอบประชดประชนั 
แกลง้วางขา้วของเสียงดงั และขวา้งปาสิ�งของเมื�อเกิดอารมณ์รุนแรง     
   6.2.3 พนกังานลาพกั ลากิจ ลาป่วย และลาออกจากงานเป็นจาํนวนมาก ทาํให้
องคก์ารตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการสอบคดัเลือกและบรรจุคนใหม่   
   6.2.4 ชอบต่อต้าน เรียกร้องสิทธิt  จับกลุ่มวิพากษ์วิจารณ์การบริหารงานของ          

ผูบ้งัคบับญัชา   
   6.2.5 พนกังานชอบแอบไปหาผลประโยชน์นอกหน่วยงานหรือแอบหา

ผลประโยชน์ในเวลางาน เช่น ออกไปหางานทาํใหม่ ขายของในที�ทาํงาน ลกัลอบนาํของใช้     
ของหน่วยงานไปใช้นอกองคก์าร  

   6.2.6 ชอบเรียกร้องแต่ผลประโยชน์ และมกัไม่ยอมปฏิบตัิตามระเบียบ    

ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน จึงมีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานไม่ไดเ้กณฑม์าตรฐาน 
   6.2.7 ไม่มีความพอใจต่องานที�ทาํ และไม่ภาคภูมิใจในองคก์าร  

   วิจิตร อาวะกุล (2542 : 226) ไดก้ล่าวว่าอาการที�แสดงให้เห็นว่าคนมีขวญัไม่ดี   

มีดงันี�        
   6.2.1 มีอาการหวาดผวา  ตื�นตระหนกตกใจต่อข่าว และเหตุการณ์ต่าง ๆ ไดง่้าย 

แมมี้เหตุการณ์เล็กๆ นอ้ยๆ ก็มีการวิพากษว์ิจารณ์เป็นเรื�องใหญ่โต มีข่าวลือ และการซุบซิบนินทา
วา่ร้ายกนัมาก  

   6.2.2 มีอาการซบเซา เศร้าสร้อย บุคคลไม่ค่อยรื�นเริงแจ่มใส มกัแสดงอาการมึนเมา  

บึ�งตึง  เฉื�อยชา  เหงาหงอยในการปฏิบติัตนเพิ�มขึ�นเรื�อย ๆ เบื�อที�ทาํงาน  ไม่อยากทาํงาน  แต่อยากไป   
ที�อื�น      

   6.2.3 มีการขาด  การลา  การมาทาํงานสายเพิ�มขึ� นผิดปกติ โดยเฉพาะอย่างยิ�ง       
ในขณะที�มีปริมาณงานที�ตอ้งทาํมาก  

   6.2.4 การทาํงานผดิพลาด ไม่แน่นอน  เชื�อถือไม่ได ้มีอาการผิดปกติในหลาย ๆ 

แง่มุม 



 34

   6.2.5 มีการลาออก  หรือโยกยา้ยงาน ในอตัราที�เพิ�มขึ�นอยา่งผดิปกติ  

   6.2.6 ขาดความสามคัคีในหน่วยงาน มีการทะเลาะเบาะแวง้ แก่งแย่งชิงดีกนั 
อิจฉาริษยา กระทบกระทั�งกนัในระหวา่งบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 

   6.2.7 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความเฉยเมย  เยน็ชาต่อผูบ้งัคบับญัชา พยายามหลีกเลี�ยง
ไม่พบปะหารือ หรือเดินสวนกนัไม่ค่อยอยากมองหนา้ เมื�อพดูกนัการพดูคุยแบบถามคาํตอบคาํ 

   6.2.8 แสดงอาการแขง็กร้าว กระดา้งกระเดื�อง ไม่สุภาพ ไม่เชื�อฟัง  

   6.2.9 แสดงความไม่สนใจงาน หรือไม่เอาใจใส่เพื�อนร่วมงาน  
   6.2.10 มกัแสดงประหนึ�งวา่ทาํงาน และมีงานยุง่อยูต่ลอดเวลา แต่งานไม่เสร็จสักที 

งานเสร็จชา้ เดินไปเดินมา ไม่ตั�งใจทาํงานอยา่งจริงจงั 

   6.2.11 มีการร้องทุกข ์บตัรสนเท่ห์มากผดิปกติ     

   6.2.12 บุคคลมกัแสดงออกทางอารมณ์ไม่ดี หงุดหงิด วิพากษ์วิจารณ์ในเรื� อง

หยมุหยมิ   

   ตามที�นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงพฤติกรรมที�แสดงถึงลักษณะขวญั      

และกาํลงัใจตกตํ�า ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ ผูป้ฏิบติังานที�มีลกัษณะที�แสดงวา่ขวญัและกาํลงัใจไม่ดี หรือ

ขวัญตกตํ� า  เช่น อาการหวาดผวา ตื�นตระหนกตกใจ มีการทํางานที�ผิดพลาด เชื� อถือไม่ได ้       

ทาํงานไม่มีคุณภาพ ไม่มีความสามคัคี ขาดงานบ่อยๆ ขาดความศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ  

สิ�งต่างๆ เหล่านี�จะส่งผลใหก้ารทาํงานของหน่วยงานนั�นเป็นไปอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ อาจประสบ

ความลม้เหลวในองค์การโดยส่วนรวม  ลกัษณะเหล่านี� จะเป็นเครื�องชี� บอกแก่ฝ่ายบริหารเกี�ยวกบั

ระดบัขวญั โดยทั�วๆ ไปการสํารวจขวญัจะบอกให้ทราบว่าผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกอย่างไร       

เกี�ยวกบังานของเขา งานส่วนไหนของเขาที�ทาํให้เขาเกิดความรู้สึกอยา่งนั�น ความรู้สึกเช่นนั�น เกิดขึ�น 

ที�แผนก หรือฝ่ายไหน และเป็นความรู้สึกของใครบา้ง (เช่น หัวหน้างาน ผูเ้ชี�ยวชาญ) นั�นหมายถึงว่า  

การสํารวจขวญัและกําลังใจเป็นเครื� องมือวินิจฉัยสําคัญในการเสริมสร้างขวญัและกําลังใจ             

ในการปฏิบติังาน  

 7. การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ 

  มนุษยทุ์กคนเกิดมาย่อมมีความตอ้งการซึ� งอาจจะเหมือน หรือแตกต่างกนัออกไป 

และเมื�อความต้องการนั� นได้รับการตอบสนองจะทาํให้เกิดความพึงพอใจ และนํามาซึ� งขวญั       

และกาํลงัใจ การสร้างขวญัและกาํลงัใจถือเป็นหน้าที�ของฝ่ายบริหารทุกระดบั ซึ� งจะตอ้งดาํเนินการ 

ทุกวิถีทาง ในการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่บุคลากรในองคก์ารนั�นไม่ใช่เรื�องที�จะกระทาํไดง่ายนกั 

และไม่อาจก่อให้เกิดผลสมบูรณ์ได้ทุกอย่าง กล่าวได้ว่าการสร้างขวญัและกําลังใจเป็นเรื� อง
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ละเอียดอ่อนที�ตอ้งทาํความเข้าใจ และตอ้งศึกษา ซึ� งหากผูบ้ริหารเขา้ใจ และหมั�นดูแลจะทาํให้

บุคลากรในองคก์ารนั�น  มีขวญัและกาํลงัใจที�ดีได ้

  อุทยั  หิรัญโต (2531 : 165-166) ไดก้ล่าวถึงวิธีการเสริมสร้างขวญัและบาํรุงขวญัได้

โดยสามารถสรุปไดด้งันี�             

  7.1 การที�จะสร้างขวญัหรือบาํรุงขวญัให้เกิดขึ�นอยา่งจริงจงั  ควรจดัให้มีการสํารวจ

ทศันคติเป็นครั� งคราว เพื�อให้รู้วา่ลูกนอ้งมีปฏิกิริยาต่องานหรือหวัหนา้งานอยา่งไรบา้ง ทั�งนี� เพื�อจะได้

ทราบปัญหาที�แทจ้ริง  และดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กจุด     

  7.2 สร้างเครื�องวดัผลสําเร็จในการทาํงานของแต่ละบุคคลขึ�น เช่น ระเบียบเกี�ยวกบั

การเลื�อนตาํแหน่ง  เลื�อนเงินเดือน  การโยกยา้ย เป็นตน้ การดาํเนินการเกี�ยวกบัเรื�องดงักล่าว      

ถึงปฏิบตัิให้เป็นไปตามระเบียบหากปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม  จะมีผลกระทบกระเทือนขวญั       

มากที�สุด 
  7.3 เปิดโอกาสให้ลูกน้องไดแ้สดงความคิดเห็นเกี�ยวกบัเรื�องราวต่าง ๆ หรือระบาย
ความอดัอั�นตนัใจของเขาบา้ง ทั�งนี� เพราะในทุกหน่วยงานมกัจะมีเหตุอนัก่อให้เกิดความคบัแคน้ใจ
ระหว่างผูร่้วมงาน และคนงานกบัฝ่ายบริหารอยู่ดว้ยเสมอ เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่ดีบา้ง 
มอบหมายงานใหท้าํไม่เหมาะสมบา้ง  ปกครองไม่เป็นธรรมบา้ง เป็นตน้  แต่การรับฟังความคิดเห็น
ของลูกน้องนั�นตอ้งมีการปฏิบติัอย่างสมํ�าเสมอ  หรือไม่ก็ชี� แจงทาํความเขา้ใจ มิใช่ว่าใครเสนอ   
เรื�องอะไรขึ�นมาแลว้ก็กลายเป็นคลื�นกระทบฝั�ง  หรืออนัตรธานไปหมดสิ�น    
  7.4 ผู ้บังคับบัญชาที� ดีต้องทําตัวเป็นที�ปรึกษาหารือที� ดีของผู ้ใต้บังคับบัญชา          
ช่วยแกปั้ญหาส่วนตวั และเรื�องงาน  
  7.5 การชมเชยให้รางวลั ทุกคนชอบการสรรเสริญ  แต่ตอ้งทาํดว้ยใจจริง และระวงั    
มิให้เหลิง  การชมเชยให้รางวลัจะทาํให้เกิดแรงจูงใจ  การทาํความดี  ถ้าไม่มีใครเห็นก็จะเกิด       
การเบื�อหน่ายและท้อถอย  ผูบ้งัคบับญัชาต้องรับรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทั�วถึง     
ใครทาํดีก็สรรเสริญใหป้รากฏ ใครทาํชั�วก็ปราบปรามใหร้าบคาบ  
  7.6 สร้างบรรยากาศในการทาํงานให้ทุกคนมีความหวงั มีโอกาสก้าวหน้า รู้อนาคต    
ของตวัเอง และเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานแสวงหาความกา้วหน้าในการศึกษาหาความรู้เพิ�มเติม
อย่างเต็มที�  อยา่กีดกนัเป็นอนัขาด 
  7.7 ให้โอกาสอนัเท่าเทียมกนั ในอนัที�จะก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ตามสัดส่วน
แห่งผลการปฏิบติังาน และความสามารถ ทุกคนที�ทาํงานยอ่มมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�
ดว้ยกนัทุกคน ฉะนั�นเมื�อมีตาํแหน่งวา่งลง จงใชค้วามเป็นธรรมในการพิจารณาแต่งตั�งให้รอบคอบที�สุด



 36

  7.8 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งวางตวัเป็นเพื�อนร่วมงานที�ดี มีนํ� าใจเมตตากรุณา โดยทาํตวัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง มิใช่วางตวัเป็นผูมี้อาํนาจ 
  7.9 สนบัสนุนส่งเสริมสุขภาพอนามยัของผูป้ฏิบติังานใหส้มบูรณ์อยูเ่สมอทั�งทางร่างกาย
และจิตใจ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541 : 145-148)  กล่าวว่า  เมื�อขวญัและกาํลงัใจของ
บุคลากรตํ�าย่อมมีผลกระทบถึงปัญหาต่าง ๆ คือ การนัดหยุดงาน การลาออก การมาทาํงานสาย      
ดงันั�น วิธีการสร้างขวญัและเพิ�มกาํลงัใจแก่บุคลากรในองค์การ โดยวิธีการที�ฝ่ายจดัการสามารถ
ดาํเนินการไดด้งันี�  
 7.1 การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากสิ�งที�   
ตนเองปฏิบติั โดยการตอบแทนในด้านเศรษฐกิจ การแบ่งผลกาํไรให้นอกจากได้ค่าตอบแทน        
ในดา้นวตัถุแลว้ก็ยงัไดใ้นแง่จิตใจดว้ย 
 7.2 การจดัแหล่งสันทนาการ ให้พนกังานไดมี้โอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ เช่น สโมสร

กีฬา  ดนตรี  มีงานสังสรรคต์ามโอกาส 

 7.3 การพบผูเ้ชี�ยวชาญ ให้มาเยี�ยมเยียนพนักงานโดยให้คาํแนะนํา จัดอภิปราย        

พบปะสังสรรคจ์ดัทาํโปสเตอร์คาํขวญัต่าง ๆ ขึ�น เพื�อใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

 7.4 จดัผูแ้นะนาํให้คาํปรึกษาทางดา้นการทาํงาน เป็นลกัษณะนาํการแนะแนวมาใช้

เพื�อให้คาํปรึกษาในด้านต่าง ๆ แก่พนักงานและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปัญหาทางจิตวิทยาการ

บริหารงานบุคคล เป็นการพฒันาการปรับตวัส่วนบุคคลของพนกังานดว้ย 

 7.5 การเข้าถึงปัญหาของพนักงาน โดยใช้วิธีการพัฒนากลุ่มสัมพันธ์ เพราะ        

มนุษยสัมพนัธ์สามารถนาํมาใชไ้ดท้ั�งรายบุคคลและกลุ่มดว้ย 

  พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 89)  ไดใ้ห้ทศันะเกี�ยวกบัการสร้างขวญัในการทาํงานไวว้่า  

การสร้างขวญัในการทาํงานนั�น  มีหลกัสาํคญัอยู ่2 ประการ  คือ 

  7.1 การหาทางสร้างความพอใจและความศรัทธาให้เกิดขึ�นในอาชีพของตน  อนัมีวิธีการ

ต่าง ๆ คือ 

   7.1.1 การสร้างให้เกิดความสํานึกในการมีจุดหมายในการทํางานร่วมกัน           

ผูบ้งัคบับญัชา  เขา้ใจและใหค้วามร่วมมือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในอนัที�ดาํเนินงานนั�นใหลุ้ล่วงไป 

   7.1.2 การช่วยให้บุคคลได้บรรลุถึงความสัมฤทธิt ผล  และความก้าวหน้า          

ในการงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล 



 37

   7.1.3 การไดรั้บความเชื�อถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่นเดียวกบัความสัมฤทธิt ผล

ในการทาํงาน  การได้รับความเชื�อถือจากคนอื�น  เป็นความตอ้งการพื�นฐานทางจิตวิทยาของคน   

เช่นเดียวกนั 

   7.1.4 ความรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหนึ� งของหมู่คณะ  เป็นความตอ้งการอนัสําคญั

อยา่งหนึ�งของมนุษย ์

   7.1.5 ปัญหาด้านเศรษฐกิจ  เป็นปัญหาที�เกี�ยวข้องโดยตรงกับความเป็นอยู ่    

ของคนหากปรากฏว่าถึงแม้จะใช้จ่ายด้วยความกระเหม็ดกระแหม่อย่างเต็มที�แล้ว  เงินเดือน            

ก็ยงัไม่พอใชจ่้าย  ก็เป็นเรื�องที�จะตอ้งดิ�นรนเพื�อรับภาระทางเศรษฐกิจของตนเองต่อไป   

    ผูบ้งัคบับญัชาควรหาทางส่งเสริมให้บุคลากรมีงานทาํในยามวา่ง  เพื�อให้

มีรายไดเ้พิ�มขึ�นและพยายามจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหเ้ท่าที�จะทาํได ้

   7.1.6 ปัญหาเรื�องครอบครัวและเรื�องส่วนตวั  ผูบ้งัคบับญัชาควรจะแสดงนํ� าใจ

และความเมตตาปรานี  อนัเป็นคุณธรรมที�ผูใ้หญ่จะพึงมีต่อผูน้อ้ยในขอบเขตอนัสมควร 

   7.1.7 การจดัที�ทาํงานให้เหมาะสมต่อการทาํงาน  ผูบ้งัคบับญัชาควรจดัสถานที�

ทาํงาน  จดัหาเครื�องอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ใหเ้ท่าที�จะเป็นไปได ้

  7.2 ภาวะความเป็นผูน้าํ  และความสามารถในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา       

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูที้�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาศรัทธาเชื�อถือในความเป็นผูน้าํและความสามารถ   

ดว้ยความบริสุทธิt ใจ  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถเป็นที�ยอมรับในวงการ  และในสังคมทอ้งถิ�นนั�น ๆ 

ในเรื�องนี� มีขอ้พิจารณาคือ   

   7.2.1 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้�รอบรู้ในเทคนิคของงานที�ทาํอยา่งแทจ้ริง  การสั�งงาน

หรือการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชามีความผดิพลาดนอ้ยที�สุด 

   7.2.2 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไม่ปกครองแบบสร้างความแตกแยก  เพื�อความสะดวก

ในการปกครองบงัคบับญัชา 

   7.2.3 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งแสดงตวัให้เป็นที�ประจกัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ว่าเป็น    

ผูบ้งัคบับญัชาที�มีนํ�าใจในการทาํงาน  รักงาน  อุทิศเวลา  และความเหนื�อยยากเพื�องาน 

   7.2.4 ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูรู้้จกัรับผิดชอบในการบริหารงานของหน่วยงาน

รับผดิชอบในความผดิพลาดที�เกิดขึ�นในงานนั�น  และยกคุณความดีใหแ้ก่กลุ่มหรือคณะที�ร่วมงาน 

  พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2544 : 229) ได้กล่าวถึงวิธีสร้างเสริมขวญัและกาํลังใจของ

บุคลากรใหเ้พิ�มขึ�นนั�นสามารถดาํเนินการได ้ดงันี�   
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  7.1 สร้างเจตนคติที� ดีในการทํางาน เพราะขวัญที� ดีย่อมเกิดจากเจตนคติที� ดี             

ต่อการทาํงานของผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจตนคติโดยทั�วไป หมายถึง ความรู้สึก หรืออารมณ์

ที�จะกระทาํในทางรับ หรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน หรือสถานการณ์ หรือค่านิยมใดๆ เจตนคติ    

จึงเป็นสิ�งสาํคญัประการแรกที�ควรจะไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ขึ�น 

  7.2 วางมาตรการ และสร้างเครื�องมือสําหรับวดัผลสําเร็จของการปฏิบติังาน  เช่น 

การจดัใหมี้การประเมินผลงาน เพื�อประโยชน์ในการเลื�อนชั�น เลื�อนเงินเดือน เพราะการจดัตั�งมาตรฐาน

ที�เชื�อถือได ้ไวใ้ช้ในองค์การเพื�อประโยชน์ดงักล่าวนี�  ย่อมสามารถป้องกนัความลาํเอียง และขอ้ครหา

ต่างๆ ได ้

  7.3 เงินเดือนและค่าจ้าง เป็นค่าตอบแทนเพื�อการครองชีพ และยกมาตรฐาน          

การครองชีพของตน  ซึ� งหมายความว่าเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัการงานของตนโดยตรง  เงินเดือน

และค่าจา้งที�เป็นธรรมเป็นสิ�งจาํเป็น และเป็นเครื�องช่วยให้เกิดขวญัและกาํลงัใจที�ดี แต่การบริหารงาน

บุคคลที�ดีมิใช่เพียงแต่กําหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้างให้เป็นธรรมเท่านั� น หากปัจจัยที�สําคญัยิ�ง

ประการหนึ�งซึ� งควรไดรั้บความเห็นใจ 

  7.4 ความพึงพอใจในงานที�ทาํ ขวญัเกิดขึ�นดว้ยความพึงพอใจในงานที�ทาํ ถา้งานนั�น
เปิดโอกาสให้คนไดใ้ช้ความสามารถ และความคิดริเริ�มของตนเองก็จะพอใจในงานที�ตนเองทาํ 

จึงอาจตั�งขอ้สังเกตไดว้่าผลงานที�ตนทาํดว้ยใจรักนั�นยอ่มดีกวา่ผลงานที�ตนทาํโดยไม่รักงาน  เมื�อเรา
หวงัจะไดง้านที�มีประสิทธิภาพ งานที�จะมอบหมายให้ใครคนหนึ�งทาํนั�นจึงเป็นงานที�คนนั�นพอใจ 

เพื�อจะไดผ้ลงานที�มีประสิทธิภาพ 

  7.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํให้เกิดขวญัที�ดีนั�น 
ควรจะเป็นความสัมพนัธ์ที�ตั�งอยูบ่นฐานแห่งการเคารพนบัถือซึ� งกนัและกนั หน้าที�ผูบ้งัคบับญัชา  

จะตอ้งหาทางกระตุน้ให้เกิดการทาํงานดว้ยความสมคัรใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น เมื�อมีปัญหา
ในการทาํงานเกิดขึ�นตอ้งเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ปรึกษาหารือ และช่วยชี� ปัญหาแก้ไข

ปัญหาให ้และหากเป็นเรื�องที�จะกระทบกระเทือนต่อส่วนรวมก็ตอ้งฟังความคิดเห็นของส่วนรวมดว้ย 

  สรุปไดว้่าประโยชน์ที�ไดรั้บจากการศึกษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ทาํให้
ทราบความตอ้งการของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ซึ� งสามารถสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมต่างๆ เช่น ความหวงั 

ความกลา้ และความเชื�อมั�น ผูที้�มีขวญัและกาํลงัใจที�ดี สังเกตไดจ้ากความกระตือรือร้น และ  

ความพึงพอใจในการทาํงานอย่างมีความสุข ถ้าบุคคลากรมีขวญัและกาํลังใจไม่ดี พฤติกรรม               
ที�แสดงออกมาจะเป็นลกัษณะหมดหวงั หมดกาํลงัใจ และทาํงานอยา่งไม่มีความสุข 

 



 39

 8. การวดัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

  เพื�อป้องกนัไม่ให้เกิดการเสียขวญัหรือขวญัเสื�อมในองค์การขึ�น มาตรการที�สามารถ

จะใช้เป็นเครื�องมือวดัและตรวจสอบขวญัในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร (พูลสุข  สังข์รุ่ง.  

2546 : 161-163) ไดแ้ก่สิ�งดงัต่อไปนี�  

  8.1 ระดบัความสมํ�าเสมอของผลงาน การที�ผลงานในความรับผิดชอบของหน่วยงาน

หรือองค์การลดลงอย่างรวดเร็ว หรือลดแล้วไม่ยอมขึ� นสู่ระดับปกติอีกเป็นเวลานาน ย่อมเป็น    

เครื�องชี� ให้เห็นถึงความบกพร่องของการทาํงาน ซึ� งอาจเนื�องมาจาก ขวญัของผูป้ฏิบติังานก็ได ้     

ในกรณีที�ไม่มีสถานการณ์ร้ายแรงพิเศษ แต่ระดบัการผลิตตกลงไป น่าที�ฝ่ายบริหารจะไดท้าํการ

ตรวจสอบดูว่า การลดลงของผลผลิตนี� เนื�องมาจากขวญัของพนกังานตกตํ�าใช่หรือไม่ การขาดงาน

หรือความเฉื�อยชาแสดงถึงขวญัไม่ดีและขวญัดีแสดงออกโดยความกระตือรือร้นในการทาํงาน    

และความตั�งใจในการทาํงาน 

  8.2 การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ ของคนในองค์การย่อมกระทบกระเทือนต่อ       

ผลผลิตและประสิทธิภาพของการทาํงาน การขาดงานหรือลาดว้ยเหตุผลต่าง ๆ ควรไดรั้บความสนใจ

และนํามาสู่การวิเคราะห์ของฝ่ายบริหาร ทั� งนี� เพราะว่า การลาหรือพฤติกรรมในการหยุดงาน       

อาจชี� ให้เห็นถึงสภาพอนัแทจ้ริงของขวญัของพนกังานได้ดีว่ามีอะไรกระทบกระเทือนขวญับา้ง 

และความเฉื�อยชาก็เช่นกันจะต้องมีเหตุทาํให้เป็นเช่นนั� น หรือสภาพจิตใจของเขาอาจได้รับ       

ความกระทบกระเทือนจึงทาํให้ขาดความกระตือรือร้นที�จะทาํงานอย่างกระฉับกระเฉง สภาพเหล่านี�
จะเป็นเครื�องชี� ใหเ้ห็นสภาพของขวญัของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

  8.3 การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน แมว้า่องค์การจะจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวใ้ห้

หรือจดัระบบเงินเดือนค่าจา้งให้อยา่งเป็นธรรม สภาพแวดลอ้มการทาํงานก็จดัไวอ้ยา่งดีแลว้ก็ตาม  

แต่ยงัมีคนลาออกและโยกยา้ยมาก ก็พอจะอาศยัเป็นเครื�องชี� ใหเ้ห็นระดบัขวญัของผูป้ฏิบติังานไดว้า่ 

มีบางสิ�งบางอยา่งผดิปกติ เพราะถา้เครื�องบาํรุงขวญัดงักล่าวไม่บกพร่อง สิ�งที�น่าจะนาํมาวเิคราะห์วา่

อะไรเป็นเหตุทาํใหข้วญัเสื�อมและจะหาทางแกไ้ขบาํรุงขวญัไดอ้ยา่งไร 

  8.4 คาํร้องทุกข์หรือบตัรสนเท่ห์ การร้องทุกข์ การกล่าวโทษ การทาํงานของคน     

ในองคก์ารก็ดี หากเกิดขึ�นบ่อย ๆ ก็น่าจะเป็นเครื�องชี� ใหเ้ห็นวา่เกิดความบกพร่องในการทาํงานขึ�นแลว้ 

การร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์จะมีขึ�นยากหากการปฏิบติังานไดเ้ป็นไปตามปกติ พนกังานทุกคนไดรั้บ

การดูแลเอาใจใส่โดยเสมอหนา้ ดงันั�น คาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์จึงใชเ้ป็นเครื�องชี�สภาพขวญัของ

ผูท้าํงานได ้
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  8.5 การกรอกแบบสอบถาม การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอนัเหมาะสม  

เช่น 4 เดือนครั� ง 6 เดือนครั� ง นบัว่าเป็นเครื�องมือที�ดีในการตรวจสอบสภาพขวญัของการทาํงาน   

โดยทั�วไป ทั�งนี� ขึ�นอยู่กบัลกัษณะของคาํถามและวิธีการที�สอบถาม แมว้่าวิธีนี� จะเปลืองค่าใช้จ่าย    

อยูบ่า้งก็ตามแต่ก็คุม้ค่า 

  8.6 การสัมภาษณ์ วิธีจะทราบสภาพขวญัอีกวิธีหนึ� งก็คือ การสอบถามโดยวิธี

สัมภาษณ์ การสนทนาโดยตรง จะทาํให้ไดค้าํตอบตรงไปตรงมา วิธีนี� อาจไดค้าํตอบที�แปลความหมาย

ได้ชดัเจนกว่าแบบสอบถาม แมจ้ะเป็นวิธีที�สิ�นเปลืองและเสียค่าใช้จ่ายมาก แต่ถ้าผูถ้ามมีความรู้ 

ความสามารถในเทคนิคการถามและการสัมภาษณ์อยา่งดีแลว้ วธีินี�นบัวา่ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าทีเดียว 

  จากการรวบรวมแนวคิดเกี�ยวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ตามที�นกัวิชาการ

ไดก้ล่าวไวน้ั�น ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ ขวญัและกาํลงัใจเป็นสิ�งที�มีประโยชน์ และสําคญัอยา่งยิ�งต่อการ

ปฏิบัติงาน ซึ� งผูบ้ริหารทุกระดับจะต้องเสริมสร้างขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่             

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การของตน อีกทั�งยงัตอ้งคาํนึงถึงองค์ประกอบ และปัจจยัที�มีผลกระทบ

ต่อขวญัและกาํลงัใจอีกดว้ย ซึ� งขวญัและกาํลงัใจจะเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังาน ทาํงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพราะผูป้ฏิบติังานมุ่งหวงัถึง ความกา้วหน้า รายได ้ความมั�นคง

ในอาชีพ เป็นตน้ ตามทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยที์�มีอยูใ่นตวัคนทุกคน  

 

สภาพการณ์ของกองบัญชาการป้องกนัชายแดนจันทบุรี และตราด 

 พื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด เป็นพื�นที�ที�มีการปฏิบติัการของทหารนาวิกโยธิน
มาตั� งแต่สมัยเกิดกรณีพิพาทอินโดจีนฝรั�งเศส ในช่วงปี พ.ศ.2483-2484 กรมนาวิกโยธินได ้        
สนธิกาํลงัเป็น “กองพลจนัทบุรี”  มี นาวาโททหาร ขาํหิรัญ เป็นผูบ้ญัชาการกองพล ปฏิบติัการสู้รบ
กับทหารฝรั�งเศสด้านจังหวดัจนัทบุรี และทาํการรุกเข้าไปในดินแดนข้าศึกยึดอาํเภอไพรินได ้             
ในเวลาต่อมาก็เกิดขอ้พิพาทไทย-กมัพูชากรณีเขาพระวิหาร เมื�อปี 2504 รัฐบาลไทยไดส้ั�งปิด
พรมแดนดา้นไทย-กมัพชูา และกองทพัเรือไดส้ั�งการให้กรมนาวิกโยธิน จดักาํลงัเฉพาะกิจมาปฏิบติัการ
ป้องกนัชายแดน ดา้นอาํเภอโป่งนํ� าร้อน จงัหวดัจนัทบุรี และให้กองเรือยุทธการจดัหมวดเรือชายแดน 
ปฏิบติัการลาดตระเวนทางทะเล ต่อมาในเดือนมิถุนายน 2505 ศาลโลกตดัสินให้ประเทศไทยแพค้ดี
เขาพระวิหาร ไทยกบักมัพูชาได้ตดัสัมพนัธ์ทางการทูตระหว่างกนั ตั�งแต่นั�นมา สถานการณ์
แนวชายแดนไทย-กมัพูชา เริ�มตึงเครียดขึ�น กมัพูชาไดส่้งกาํลงัทหารรุกลํ�าเขตแดนไทย และปะทะ
กบัเจา้หน้าที�ฝ่ายไทยอยู่บ่อยครั� ง กองทพับกจึงไดป้ระสานกบักองทพัเรือ จดัตั�ง “ศูนยป์ฏิบติัการ
พิเศษที� 61”  โดยมอบให ้กรมนาวกิโยธิน รับผดิชอบเพื�อปฏิบติัภารกิจป้องกนัอธิปไตยของประเทศ
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บริเวณแนวชายแดนไทย-กมัพูชาด้านจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด ปี 2513 กองทพัเรือ     
มีคาํสั�งให้จดัตั�ง กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด หรือที�เรียกวา่ “กจต.” ขึ�น เพื�อป้องกนัอธิปไตยของ
ประเทศโดยรวมกาํลงัทหารนาวิกโยธินกบักาํลงัทางเรือเขา้ดว้ยกนั มีผูบ้ญัชาการกรมนาวิกโยธิน 
(ผบ.นย.) เป็นผูบ้ญัชาการ กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด ในระยะแรก มีที�ตั�งอยู่ที� ค่ายกรมหลวงชุมพร 
อาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี ในปี 2518 เขมรแดงภายใตก้ารนาํของ พอล พต ยึดครองกมัพูชา ทาํให้
ราษฎรกัมพูชาพากันอพยพหลบหนีเข้ามาในประเทศไทยด้านจังหวดัจันทบุรี และจังหวดัตราด        
เป็นจาํนวนมาก  กจต.จึงไดย้า้ยมาตั�งที� ค่ายตากสิน จงัหวดัจนัทบุรี เมื�อ 18 เมษายน 2518 จนถึงปัจจุบนั 
ต่อมาเมื�อ 31 พฤษภาคม 2521 สํานักนายกรัฐมนตรีได้ออกคาํสั�ง ให้ กองทพัเรือ รับผิดชอบ          
ในการป้องกนัชายแดนดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราดทั�งทางบก และทางทะเล กองทพัเรือ 
จึงไดแ้ต่งตั�งให้ ผูบ้ญัชาการกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี และตราด เป็นผูบ้งัคบับญัชา รับผิดชอบการป้องกนั
ชายแดนในเขตพื�นที�ตามที�ได้รับมอบในปี 2522  กองบญัชาการทหารสูงสุด ได้ออกคาํสั�งให ้     
กองทพัเรือ จดัตั�งกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด หรือที�เรียกย่อว่า “กปช.จต.” 
พร้อมกบัให้ ตาํรวจตระเวนชายแดน และตาํรวจนํ� าในพื�นที�ปฏิบติัการมาขึ�นอยู่ในความควบคุม   
ทางยุทธการ กบัให้กองทพัอากาศ สนับสนุนการปฏิบติัการ และกาํหนดเส้นแบ่งเขตระหว่าง      
กองทพับกกบักองทพัเรือโดยใช้เส้นแบ่งเขตจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัปราจีนบุรี (เดิม) หรือ
จงัหวดัสระแกว้ในปัจจุบนั เป็นเส้นแบ่งเขต ต่อมาเมื�อเดือน กุมภาพนัธ์ 2539  กองทพัเรือ ไดม้อบ
ภารกิจให้กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ทาํหน้าที�เป็นกองอาํนวยการรักษา 
ความมั�นคงภายใน ภาค 1 ส่วนแยก 3 ตามที� กองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1 
พิจารณามอบให ้และตามคาํสั�งศูนยป์ฏิบติัการชายแดนไทย-กมัพูชา กองทพัเรือ เมื�อ 19 กุมภาพนัธ์ 
2541 เรื�อง การจดัตั�งศูนยป์ฏิบติัการชายแดนไทย-กมัพูชา ให้กองบญัชาการป้องกนัชายแดน
จนัทบุรี และตราด เป็น ศูนยค์วบคุมชายแดนไทย-กัมพูชา กองบญัชาการป้องก ันชายแดน
จนัทบุรี และตราด (ศค.ชทก.กปช.จต.) มีหน้าที�ช่วยเหลือการปฏิบติังานของศูนยป์ฏิบติัการ
ชายแดนไทย-กมัพูชา กองทพัเรือ (ศปก.ชทก.ทร.) กบัควบคุมการปฏิบติัของศูนยส์ั�งการชายแดน
ไทย-กัมพูชา จงัหวดัจนัทบุรี (ศส.ชทก.จงัหวดัจนัทบุรี) และศูนย์สั�งการชายแดนไทย-กัมพูชา  
จงัหวดัตราด (ศส.ชทก. จงัหวดัตราด) และล่าสุด เมื�อ เดือน ตุลาคม 2542 กองทพัเรือ มีคาํสั�งให ้   
กองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด ทําหน้าที� เ ป็นหน่วยหลักในการจัดตั� ง            
หน่วยปฏิบัติการทุ่นระเบิดด้านมนุษยธรรม กองทพัเรือ (นปท.ทร.) มีหน้าที�ปฏิบติัการเก็บกู ้      
และทาํลายระเบิด ในพื�นที�ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา ดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด    
อีกหนา้ที�หนึ�ง (กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด. ออนไลน์. 2555) 
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 1. การป้องกนัชายแดนในเขตจังหวดัจันทบุรีและจังหวดัตราด  
  นบัตั�งแต่ประเทศไทยตอ้งสูญเสียเขาพระวิหารให้แก่ฝ่ายกมัพูชาไปความสัมพนัธ์
ระหว่างทั�งสองประเทศ ก็เริ�มเสื�อมถอยลงเป็นลาํดบั จนกระทั�งเมื�อ 20 มิถุนายน 2508  ทหาร      
ฝ่ายกมัพชูา ประมาณ 1 กองร้อย ไดรุ้กลํ�าเขตแดนไทย ดา้นอาํเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด ปะทะกบั
เจา้หน้าที�บา้นเมืองอย่างรุนแรง เขา้ยึดบริเวณช่องเขาคีรีวงษ์ เพื�อจะทาํการเขา้ตีและยึดสถานี
ตาํรวจภูธร อาํเภอคลองใหญ่ กรมนาวิกโยธินไดส้ั�งให้ กองพนัทหารราบที� 2 กรมผสมนาวิกโยธิน        
ซึ� งผูบ้งัคบักองพนัทหารราบที� 2 กรมผสมนาวิกโยธิน ขณะนั�นคือ นาวาโทวิศิษฐ์ หาสุณหะ   
ได ้จดักาํลงั 1 กองร้อยปืนเล็กเพิ�มเติมกาํลงัเป็นกองร้อยเข้าตีหลัก และ 1 กองร้อยปืนเล็กเป็น      
กองหนุน กองร้อย เขา้ตีหลกัไดเ้คลื�อนกาํลงัทางเรือจากจงัหวดัตราด ขึ�นบกที� อาํเภอคลองใหญ่ 
ปฏิบติัการผลกัดนักองกาํลงัทหารกมัพูชา จนออกพน้นอกเขตประเทศไทย และไดย้ึดพื�นที�บริเวณ
ช่องเขาคีรีวงษก์ลบัคืนมาไดส้าํเร็จ โดยฝ่ายเราไม่มีการสูญเสีย หลงัจากเหตุการณ์สงบ จึงถอนกาํลงั
กลบัที�ตั�งปกติ 
 2. การจัดตั[งศูนย์ปฏิบัติการพเิศษที� 61 (ศปศ.61)     
  สืบเนื�องมาจากวิกฤติการณ์ทางการเมืองระหว่างประเทศไทยกบัประเทศกมัพูชา 
ในกรณีเขาพระวิหาร ซึ� งศาลโลกตดัสินให้ไทยแพค้ดี สูญเสียเขาพระวิหารให้กบัประเทศกมัพูชา 
เมื�อเดือนมิถุนายน 2505 จึงทาํให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศทั�งสองเสื�อมลง ต่อมาในปี 2507 
สถานการณ์บริเวณพื�นที�ชายแดนไทยที�ติดต่อกบัประเทศกมัพูชาเริ�มตึงเครียด เนื�องจากการแสดงท่าที
คุกคาม เป็นปฏิปักษ์ต่อประเทศไทยของประเทศกมัพูชา โดยการส่งกาํลงัเขา้มาปลน้สะดม และ
แทรกซึมพื�นที�บริเวณชายแดนประเทศไทย โดยเฉพาะ ด้านจงัหวดัสุรินทร์ และจงัหวดับุรีรัมย ์           
จากสาเหตุดงักล่าว กองทพับก จึงไดป้ระสานกบั กองทพัเรือ พิจารณาจดัตั�งศูนยป์ฏิบติัการพิเศษขึ�น 
เพื�อปฏิบติัภารกิจป้องกนัอธิปไตยของประเทศ พื�นที�บริเวณแนวชายแดนไทยที�ติดต่อกบัประเทศ
กมัพชูาดา้นพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด โดยมอบให้ กรมนาวิกโยธิน รับผิดชอบดาํเนินการ
จดัตั�ง เรียกว่า “ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61”  กรมนาวิกโยธินจึงไดจ้ดัทาํแผนยุทธการ (ลบัที�สุด) 
ที� 1-07 ลง 8 กรกฎาคม 2507 เพื�อให้หน่วยต่าง ๆ เตรียมการ และในวนัที� 20 ตุลาคม 2508   
จึงได้จดัตั�ง ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61 (ศปศ.61) ขึ�น โดยจดัตั�งกองบงัคบัการอยู่ที� ค่ายตากสิน 
อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี โดยมี เรือเอกวิชยั โสธนะ เป็นผูบ้งัคบัการศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61     
ต่อมาในปี 2511 ไดย้า้ยกองบงัคบัการศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61 ไปตั�งที� บา้นคลองตานี ตาํบลทบัไทร 
อาํเภอโป่งนํ� าร้อน จงัหวดัจนัทบุรี จนถึงปัจจุบนั ในเนื�อที� 262 ไร่ การควบคุมบงัคบับญัชา การจดัตั�ง
หน่วยครั� งแรกนั�น (20 ตุลาคม 2508)  ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61 ขึ�นการควบคุมทางยุทธการกบั 
ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษกองทพับก ที� 305 (ศปก.ทบ.305) ต่อมากองทพัเรือ ไดรั้บอนุมตัิให้จดัตั�ง 
“กองกาํลงัด้านจนัทบุรี-ตราด” (กจต.) กองทพับกจึงได้มอบ “ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61” ให้ขึ�น     



 43

การควบคุมทางยุทธการกบั กองกาํลงัด้านจนัทบุรี-ตราด เมื�อ 28 เมษายน 2513 ภารกิจของ    
ศปศ.61 ได้รับมอบภารกิจตามสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตั�งแต่การจดัตั�งหน่วย      
ครั� งแรก  เมื�อ 20 ตุลาคม 2508 ไดรั้บมอบภารกิจ ดงันี�       
  2.1 ดาํเนินการหาข่าว ป้องกนัและต่อต้านการแทรกซึม การบ่อนทาํลาย การก่อ  
ความไม่สงบ ณ พื�นที�สาํคญัตามพรมแดนกมัพชูาใน จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด  
  2.2 ดาํเนินการด้านจิตวิทยา และการช่วยเหลือประชาชน ตามแนวชายแดนในเขต
จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด    
  2.3 เตรียมรับสถานการณ์ให้พร้อมที�จะเข้าเผชิญหน้าต่อการปฏิบติัการใดๆ ของ   
ฝ่ายกมัพชูา ซึ� งเป็นการก่อกวน และล่วงลํ�าอธิปไตยของประเทศไทย      
  2.4 ลาดตระเวน และสังเกตการณ์ เพื�อเตรียมการ และกาํหนดตาํบลที�จะจดัตั�ง
เป็นหมู่บา้นยุทธศาสตร์ตามสถานการณ์ที�จาํเป็นในขั�นต่อไป และต่อมาในแต่ละปีสถานการณ์
ในพื�นที�ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา เปลี�ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั�น ภารกิจของ ศปศ.61 จึงมี
การปรับเปลี�ยน ใหเ้หมาะสมกบัเหตุการณ์ และในปัจจุบนั ศปศ.61ไดรั้บมอบมอบภารกิจ ดงันี�    
   2.4.1 ปฏิบติังานดา้นการข่าว และการปฏิบติัการจิตวิทยาในพื�นที� จงัหวดัจนัทบุรี 
และจงัหวดัตราด         
   2.4.2 สนับสนุนเจ้าหน้าที� ฝ่ายบ้านเมืองในการป้องกันปราบปรามการกระทํา             
ผดิกฎหมายทั�งปวง   
   2.4.3 ปฏิบัติงานรักษาความมั�นคงภายในในพื� นที� รับผิดชอบ ด้วยการ         
ปฏิบติังานหลกั คือ งานขจดัเงื�อนไขที�ส่งผลกระทบต่อความมั�นคงภายใน งานพฒันา งานส่งเสริม
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข และการสนบัสนุนงานพฒันา
เพื�อความมั�นคง    
   2.4.4 เป็นกองหนุนของ กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด เมื�อสั�ง 
 3. การจัดตั[งกองกาํลงัด้านจันทบุรี-ตราด  (กจต.)   
  สถานการณ์บริเวณพื�นที�ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา เพิ�มความรุนแรงมากยิ�งขึ�น 
ในปี พ.ศ.2513 กองบญัชาการทหารสูงสุด จึงสั�งการให้ กองทพับก, กองทพัเรือ, กองทพัอากาศ 
และตาํรวจตระเวนชายแดน ส่งกาํลงัปฏิบติัการในการป้องกนัชายแดน ให้ความคุม้ครองประชาชน   
ชาวไทยบริเวณชายไทย-กัมพูชา โดยกองบญัชาการทหารสูงสุด สั�งการให้กองทพับกมอบ        
ความรับผิดชอบในการป้องกนั และรักษาอธิปไตยบริเวณชายแดนไทย-กมัพูชา ดา้นจงัหวดัจนัทบุรี 
และจงัหวดัตราด ใหก้องทพัเรือ กองทพัเรือ จึงจดัตั�งกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (กจต.) ขึ�น เมื�อ 28 
เมษายน 2513 ด้วยการประกอบกาํลงัทหารนาวิกโยธินที�ปฏิบติัการทางบก กับกาํลงัทางเรือ           
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ที�ปฏิบัติการในทะเล โดยแต่งตั� งให้ผูบ้ ัญชาการกรมนาวิกโยธินเป็นผูบ้ ัญชาการกองกําลัง               
ดา้นจนัทบุรี-ตราด (กจต.) และได้รับการสนับสนุนเครื�องบินจากกองทพัอากาศให้การสนับสนุน    
ในการปฏิบติั โดยมอบภารกิจใหก้องกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (กจต.) ดงันี�     
  3.1 ป้องกันชายแดนที�ติดต่อกับประเทศกัมพูชา ในพื�นที�จังหวดัจนัทบุรี และ  
จงัหวดัตราด ทั�งทางบก และทางทะเล   
  3.2 คุม้ครอง ป้องกนัเรือ และชาวประมงไทยดา้นกมัพูชามิให้ถูกก่อกวน จบักุม ทาํร้าย
โดยทหารกมัพชูา หรือทหารประเทศที�สาม ในน่านนํ�าภายใน และทะเลอาณาเขตไทย   
  3.3 สนบัสนุนเจา้หนา้ที�ฝ่ายบา้นเมืองในการป้องกนัมิให้เรือประมงไทยไม่ให้    
ล่วงลํ� าน่านนํ� ากมัพูชา รวมทั�งการควบคุมรักษาระเบียบ ข้อบงัคบั และกฎหมายทั�งปวง ป้องกัน    
ปราบปรามการกระทาํผิดกฎหมายเพื�อรักษาอธิปไตย และผลประโยชน์ของชาติ ในระยะแรก     
กองบญัชาการกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด ตั�งอยูที่� ค่ายกรมหลวงชุมพร อาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี 
และเริ�มปฏิบติัภารกิจ ตั�งแต่ 14 ตุลาคม 2513 ต่อมาในปี พ.ศ.2518 สถานการณ์ในประเทศกมัพูชา
เปลี�ยนแปลงไป เมื�อกาํลงัของพรรคคอมมิวนิสต์เขา้ครอบครองอินโดจีน ตั�งแต่ 17 เมษายน 2518     
รัฐบาลพอล พต ทาํการปกครองประเทศดว้ยความรุนแรง ทาํให้ราษฎรชาวกมัพูชาอพยพหนีภยั
เขา้มายงัประเทศไทยเป็นจาํนวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิ�งทางดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด    
ดงันั�นเพื�อให้การควบคุม บงัคบับญัชา หน่วยกาํลงัในพื�นที�เป็นไปโดยใกลชิ้ด และสามารถ ติดตาม
สถานการณ์ไดอ้ย่างรวดเร็ว และต่อเนื�อง กองบญัชาการกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด จึงยา้ยที�ตั�ง  
จากค่ายกรมหลวงชุมพร อาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี มาเขา้ที�ตั�งบริเวณ ค่ายตากสิน อาํเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ตั�งแต่ 18 เมษายน 2518  เป็นตน้มา  
 4. การจัดตั[งกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1/1 (กอ.รมน.ภาค 1/1) 

  สถานการณ์ตามแนวชายแดนในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และตราด ซึ� งยงัมีความรุนแรง

เพิ�มขึ�นสถานการณ์ดา้นความมั�นคงภายใน ปรากฏการเคลื�อนไหวของกลุ่มผูก่้อการร้ายคอมมิวนิสต ์

ในพื�นที�หลายครั� ง ทาํให้พื�นที�จ ังหวดัจนัทบุรี และจังหวดัตราด ถูกกําหนดให้เป็นเขตแทรกซึมของ

คอมมิวนิสต์ ดงันั�นกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน (กอ.รมน.) จึงไดจ้ดัตั�ง กองอาํนวยการ

รักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1/1 ขึ�น เมื�อ มิถุนายน 2521 โดยมอบให้ กองทพัเรือ ประกอบกาํลงั  

ทั�งสิ�นในพื�นที�ปฏิบติัการเพื�อปราบปรามผูก่้อการร้ายคอมมิวนิสต์ในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และ

จงัหวดัตราด ต่อมาภยัจากผูก่้อการร้ายคอมมิวนิสต์ได้ลดความรุนแรงลง จนในที�สุดไม่ปรากฏ       

การเคลื�อนไหว จึงปรับลดขนาดหน่วยงานจาก กอ.รมน.ภาค 1/1 เป็น พตพ.13 เมื�อ 1 ต.ค.2525 และ

แปรสภาพเป็น ชค.13 เมื�อ 1 ตุลาคม 2527 แลว้ยบุเลิกหน่วยงานนี�ไปเมื�อ 1 ตุลาคม 2528 
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 5. การจัดตั[งกองบัญชาการป้องกนัชายแดนจันทบุรี และตราด (กปช.จต.)  
  สถานการณ์ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา มีความรุนแรงมากขึ�น โดยเฉพาะพื�นที�
บริเวณชายแดนดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด ส่งผลให้ประชาชนตามแนวชายแดน บริเวณ
ใกลเ้คียงและบริเวณน่านนํ�าเขตต่อเนื�องไทย-กมัพูชา เป็นเหตุให้ประชาชนในพื�นที�ดงักล่าวเสียชีวิต 
และทรัพยสิ์นจากการรุกลํ�าอธิปไตยของกองกาํลงัต่างชาติบ่อยครั� ง ดงันั�นกองบญัชาการทหารสูงสุด 
จึงสั�งการให้ กองทพัเรือ รับผิดชอบในการป้องกนัพื�นที�บริเวณชายแดนไทย-กมัพูชา ดา้นจงัหวดั
จนัทบุรี และจงัหวดัตราด รวมทั�งใหมี้หนา้ที�ในการใหค้วามคุม้ครองเรือประมงในน่านนํ� าไทย และ
สนบัสนุนเจา้หนา้ที�ฝ่ายปกครอง ในการป้องกนัมิให้เรือประมงไทยลํ�าเขตน่านนํ� ากมัพูชา เนื�องจาก
ในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด มีการตั�งหน่วยปฏิบติังานในพื�นที�หลายหน่วยงาน โดยมี
กองกาํลงัด้านจนัทบุรี-ตราด ปฏิบติัภารกิจในการป้องกนัชายแดน และมีกองอาํนวยการรักษา    
ความมั�นคงภายใน ภาค 1/1 ปฏิบติัภารกิจในการรักษาความมั�นคงภายใน ซึ� ง กองทพัเรือ เป็นหน่วย
รับผิดชอบในการปฏิบติัของทั�งสองหน่วยงาน ดงักล่าว กองบญัชาการทหารสูงสุด จึงสั�งการให ้
กองทพัเรือ จดัตั�งกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด (กปช.จต.) ขึ�นเมื�อ 3 พฤษภาคม 
2522  เพื�อควบคุมบงัคบับญัชากาํลงัทั�งสิ�นที�ปฏิบติัการในพื�นที� ทั�งดา้นการป้องกนัชายแดน และ
การรักษาความมั�นคงภายใน โดยมีผูบ้ญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด (ผบ.กปช.จต.) 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ มีอาํนาจหน้าที�ในการสั�งการใช้กาํลัง และควบคุมบงัคบับญัชา        
กาํลงัทหาร, ตาํรวจ, อาสารักษาดินแดน, ราษฎรอาสาสมคัรต่างๆ และกาํลงัอื�นๆ ที�ปฏิบติัการในพื�นที�
จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด กองทพัเรือ จึงไดมี้คาํสั�งเพิ�มเติม เพื�อให้สอดคลอ้งกบัคาํสั�ง ของ
กองบญัชาการทหารสูงสุด และเหมาะสมกบัสถานการณ์ในขณะนั�น ตลอดจนเพื�อเป็นการกาํหนด
อาํนาจ การบงัคบับญัชาของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ต่อหน่วยกาํลงัต่างๆ 
ที�ขึ�นควบคุมทางยุทธการให้ชดัเจนยิ�งขึ�น ตามคาํสั�ง กองทพัเรือ ลบัมาก (เฉพาะ) ที� 257/2529        
ลง 23 ก.ย.2529 เรื�อง การป้องกนัชายแดนดา้นจนัทบุรี และตราด ให้ ผูบ้ญัชาการกรมนาวิกโยธิน 
(ผบ.นย.) เป็นผูบ้ญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด (ผบ.กปช.จต.) รับผิดชอบในการป้องกนั
ชายแดน ที�ติดต่อกบัประเทศกมัพูชาดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด ทั�งทางบก และทางทะเล 
และใหก้องบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด จดัตั�งกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (กจต.) 
เพื�อปฏิบติัภารกิจในการป้องกนัชายแดนที�ติดต่อกบัประเทศกมัพูชาในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และ
จงัหวดัตราด ทั�งทางบก และทางทะเล ใหผู้บ้ญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด เป็นผูบ้ญัชาการ
กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด อีกตาํแหน่งหนึ� ง ภารกิจของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี 
และตราด ปฏิบติัภารกิจในการป้องกนัชายแดนทั�งทางบก และทางทะเล อาํนวยการในการปกครอง
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พื�นที� ควบคุมรักษาระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎหมายทั�งปวงในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด 
เพื�อรักษาอธิปไตย และความมั�นคงของชาติ 
 6. การจัดตั[งหน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินจันทบุรี และหน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินตราด 

(ฉก.นย. จันทบุรี และ ฉก.นย. ตราด)  
  เนื�องจากพื�นที�รับผิดชอบของกองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด        
มีระยะทางตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา ดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด มีระยะทางยาว
ประมาณ 250 กิโลเมตร เพื�อให้การป้องกนัชายแดนในพื�นที�รับผิดชอบมีช่วงการบงัคบับญัชา        
ที�เหมาะสม และคลอบคลุมในแต่ละพื�นที� โดยกาํหนดผูบ้งัคบับญัชาในระดบักรมรับผิดชอบพื�นที�
ทั�งในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี และพื�นที�จงัหวดัตราด ตลอดจนช่วยให้การประสานงาน กบัเจา้หนา้ที�
ฝ่ายปกครองทอ้งถิ�น กระทาํได้สะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม กองบญัชาการป้องกนัชายแดน
จันทบุรี และตราด  จึงได้จัดตั� งหน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินจันทบุรี (ฉก.นย.จันทบุรี ) และ        
หน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินตราด (ฉก.นย.ตราด) ขึ�น เมื�อ 15  เมษายน 2528 โดยมีภารกิจในการ
ปฏิบติังานในเขตพื�นที�แต่ละจงัหวดั ด้วยการป้องกนัชายแดนทางบก และป้องกนัการยกพลขึ�นบก         
ในเขตพื�นที�รับผิดชอบ ปฏิบติัการตีโตต้อบในเขต ตลอดจนให้การสนบัสนุนเจา้หน้าที�บา้นเมือง     
ในการป้องกนัปราบปราม การกระทาํผดิกฎหมายทั�งปวงในพื�นที�รับผดิชอบ 
 7. การจัดตั[งศูนย์พฒันาพื[นที�ชายแดน (ศพชด.)     
  เนื�องจากราษฎรที�อาศยัอยูบ่ริเวณแนวชายแดนไทย-กมัพูชา ส่วนใหญ่มีสภาพยากจน 
และไดรั้บผลกระทบจากการสู้รบบริเวณชายแดน จากการกระทาํของผูก่้อการ้ายคอมมิวนิสต ์ทาํให้เกิด
ปัญหาราษฎรไทยอพยพขึ�น ซึ� งทางรัฐบาลได้พิจารณาแผนการช่วยเหลือราษฎรเหล่านี�  โดยจดัทาํ  
โครงการระยะสั� น ให้มีการจดัตั�งหมู่บา้นป้องกนัตนเองชายแดนขึ�น ตามอนุมติัของคณะรัฐมนตรี 
เมื�อ 3 ตุลาคม 2521 ซึ� ง กปช.จต.ไดเ้ริ�มดาํเนินการโครงการหมู่บา้นป้องกนัชายแดนไทย-กมัพูชา  
ตั� งแต่นั� นมา โดย กพร.กปช.จต.เป็นผูร้ับผิดชอบดําเนินงานในระยะเริ�มตน้ ต่อมาเมื�อ             
9 มกราคม 2530 รอง เสธ.ทหาร (พลเอกสุรพล บรรณกิจโสภณ) หัวหน้าสํานกังานเลขานุการ     
โครงการหมู่บา้นป้องกนัตนเองชายแดน/ประธานอนุกรรมการประสานงาน และติดตามผล/เลขานุการ
คณะกรรมการแกไ้ขปัญหาราษฎรไทยอพยพ ไดแ้นะนาํให้ กปช.จต. จดัตั�ง สนง.พชด.กปช.จต. ขึ�น
เพื�อเป็นหน่วยปฏิบติัการในพื�นที�รับผิดชอบทางยุทธการของ กปช.จต. และ กองทพัเรือ ไดอ้นุมติัให้
จดัตั�ง สนง.พชด.ฯ และ ชป.พฒันาขึ�น เมื�อ 1 มิถุนายน 2532 สน.พชด.กปช.จต. จึงเป็นหน่วยเฉพาะกิจ 
ที�ขึ�นการบงัคบับญัชากบั กปช.จต. เพื�อปฏิบติังานในนามโครงการหมู่บา้นป้องกนัชายแดนในพื�นที�
ตามแนวชายแดน จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด และทาํหน้าที�เป็นฝ่ายกิจการพิเศษเกี�ยวกบั    
การดาํเนินงานในโครงการหมู่บา้นป้องกนัชายแดน (ตามอนุมติั ของ ผบ.กปช.จต.  เมื�อ 31 พฤษภาคม 
2532)  ต่อมา กปช.จต. เสนอขออนุมติัปรับโครงสร้างการจดัหน่วยปฏิบติังานโครงการหมู่บา้น   
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ป้องกนัชายแดน จากสํานกังานประสานงานพฒันาพื�นที�ชายแดน (สนง.พชด.ฯ) เป็นศูนยพ์ฒันาพื�นที�
ชายแดน (ศพชด.ฯ) เพื�อให้สอดคลอ้งกบัโครงสร้างการจดัหน่วยปฏิบติังาน  โครงการหมู่บา้นป้องกนั
ชายแดนของกองทพัภาค และเป็นมาตรฐานการจดัหน่วยในระดบัเดียวกนั  โดย กปช.จต.ไดร้ับ
อนุมติัจาก บก.ทหารสูงสุด ให้ปรับโครงสร้างการจดั สนง.พชด.กปช.จต. เป็น ศพชด.กปช.จต. 
ตั�งแต่ 29 ตุลาคม 2539  
 8. การจัดตั[งกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1 ส่วนแยก 3 (กอ.รมน.ภาค 1 

สย.3)  
  ในปี พ.ศ.2539 สถานการณ์บริเวณพื�นที�ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา ดา้นจงัหวดั
จนัทบุรีและจงัหวดัตราด เปลี�ยนแปลงไป การปฏิบติัภารกิจของกองบญัชาการป้องกนัชายแดน
จนัทบุรี และตราด นอกจากภารกิจในการป้องกนัชายแดนแลว้ ยงัไดร้ับมอบภารกิจเกี�ยวกบั    
การรักษาความมั�นคงภายใน และการพฒันาพื�นที�ตามแนวชายแดน ซึ� งจะตอ้งดาํเนินการ   
ควบคู่กนัไป ตามแนวความคิดทางยุทธศาสตร์ต่อสู้เบ็ดเสร็จ ดงันั�น เพื�อให้การปฏิบติังานดงักล่าว
สามารถปฏิบติัร่วมกนั และสอดคลอ้งกนัทุกหน่วยงาน กองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน 
จึงขออนุมติัให้ กองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1  จดัตั�งกองอาํนวยการรักษาความมั�นคง
ภายในภาค 1 ส่วนแยก 3 ขึ�น ตั�งแต่ 1 ตุลาคม 2539 และให้จดักาํลงัพลที�ปฏิบติัภารกิจในกองบญัชาการ
ป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ปฏิบติังานในกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1 
ส่วนแยก 3  โดยมี ผูบ้ญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด เป็นผูบ้ญัชาการส่วนแยก        
3  กองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน ภาค 1   
 9. การจัดตั[งทหารพรานนาวกิโยธิน      
  กองทพับก ไดต้กลงใจในการจดัตั�งโครงการทหารพรานขึ�น เมื�อ 15  กรกฎาคม 
2521  และได้มีกองทหารพรานที�มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นทหารนาวิกโยธิน ผ่านการอบรมมาจาก     
กองทัพบก จาํนวน 2 กองร้อย เข้ามาปฏิบัติงานเพื�อป้องกัน และปราบปรามผูก่้อการร้าย
คอมมิวนิสต ์ในพื�นที�อาํเภอโป่งนํ� าร้อน จงัหวดัจนัทบุรี และอาํเภอบ่อไร่ จงัหวดัตราด โดยให้ขึ�น
การควบคุมทางยุทธการกบักองกาํลงัด้านจนัทบุรี-ตราด (กจต.) กองทพัเรือ ซึ� งรับผิดชอบพื�นที�
จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด อยู่จนถึงปลายปีงบประมาณ 2523 กองบญัชาการทหารสูงสุด    
ไดมี้คาํสั�งใหก้องทพับก มอบโอนหน่วยทหารพรานที�มีอยูใ่นพื�นที�รับผิดชอบของ กจต.ในขณะนั�น 
จาํนวน 6 กองร้อย ให้กองทพัเรือ รับผิดชอบให้แลว้เสร็จภายใน 30 กนัยายน 2523 กองทพัเรือ จึงไดมี้
คาํสั�งให้ กรมนาวิกโยธิน ดาํเนินการรับมอบหน่วยทหารพราน ดงักล่าวจาก กองทพับก และ     
ส่งมอบให้ขึ�นการควบคุมทางยุทธการ กับกองบญัชาการป้องกันชายแดนจนัทุบรี และตราด 
(กปช.จต.) ต่อไป หน่วยเฉพาะกิจ ทหารพรานนาวิกโยธิน จึงถือเอา วนัที� 30 กันยายน ของทุกปี            
เป็นวนัสถาปนาหน่วย ตั�งแต่นั�นเป็นตน้มา หน่วยเฉพาะกิจทหารพรานนาวิกโยธิน เป็นหน่วยขึ�นตรง
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ของหน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน กองทพัเรือ กองบงัคบัการ ตั�งอยู ่ที� “ค่ายเทวาพิทกัษ”์ บา้นคลองตาคง 
อาํเภอโป่งนํ�าร้อน จงัหวดัจนัทบุรีปฏิบติัภารกิจในการป้องกนัประเทศตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา 
ดา้นจงัหวดัจนับุรี และตราด ตามที�ไดรั้บมอบหมายจาก กปช.จต. ภารกิจที�เปลี�ยนแปลงจากการต่อสู้
เพื�อเอาชนะคอมมิวนิสต์ มาเป็นการป้องกนัประเทศ จึงทาํให้หน่วยเฉพาะกิจทหารพรานนาวิกโยธิน  
จาํเป็นตอ้งขยายหน่วยให้เหมาะสม และสามารถที�จะปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กาํลงั
ทหารพรานนาวกิโยธิน ประกอบดว้ยกาํลงัพลประจาํการ (เจา้หนา้ที�โครง) และกาํลงัพลอาสาสมคัร
(อส.ทพ.) ดงันี�      
  9.1 กาํลงัพลประจาํการ ไดแ้ก่ นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน ส่วนใหญ่
มาจากหน่วยบญัชาการนาวกิโยธิน บางส่วนมาจากกรมแพทยท์หารเรือ และกรมการเงินทหารเรือ 
  9.2 อาสาสมคัรทหารพรานนาวิกโยธิน ไดแ้ก่กาํลงัพลจากบุคคลทั�วไปที�อาสาสมคัร
เขา้มาทาํการรบกบัศตัรูของแผน่ดินดว้ยความสมคัรใจ มีความรักชาติ มีความเลื�อมใส และเชื�อมั�น
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข มีความเสียสละ พร้อมที�จะ
อุทิศตนเขา้รับการฝึก ดว้ยความสมคัรใจ และปฏิบติังานเพื�อความมั�นคงของชาติ ในระยะเวลาที�ไม่จาํกดั 
แต่จะตอ้งปฏิบติังานให้อยู่ในกรอบวินยัของทหาร และระเบียบของ หน่วยเฉพาะกิจทหารพราน
นาวกิโยธิน ที�ไดก้าํหนดไว ้
 10. ภารกจิกองบัญชาการป้องกนัชายแดนจันทบุรี และตราด 
  วิสัยทศัน์ของกองบญัชาการป้องกันชายแดนจนัทบุรี และตราด  “กองบญัชาการ     

ป้องกันชายแดนจนัทบุรี และตราด เป็นหน่วยที�มีความพร้อมที�สุด ในการป้องกันอธิปไตย รักษา    

ความมั�นคงภายใน และผลประโยชน์ของชาติ ทั�งทางบก และทางทะเล เป็นที�พึ�งพา และศรัทธา   

ของประชาชน” 

  จากวสิัยทศัน์ สามารถกาํหนดพนัธะกิจได ้4 ขอ้     
  1. ผนึกกาํลงัทั�งสิ�นในพื�นที� เพื�อการป้องกนัชายแดน การรักษาผลประโยชน์   
ของชาติ ทั�งทางบก และทางทะเล         
  2. จดัเตรียมสนามรบ ดว้ยการจดัระบบป้องกนั เพื�อจดัระเบียบพื�นที�ชายแดนให้กบั
หมู่บา้น ตามแนวชายแดน การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีกบักมัพชูาตั�งแต่ในยามปกติ  
  3. ใชศ้กัยภาพของหน่วย ในการรักษาความมั�นคงในพื�นที�ชายแดน การรักษาความมั�นคง
ภายใน และการกวาดลา้งทุ่นระเบิดตามแนวชายแดน เพื�อประโยชน์สุขของประชาชน  
  4. บริหารจดัการภายใตก้รอบการบริหารบา้นเมืองที�ดี 
  เจตนารมณ์ของผูบ้ญัชาการกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด  
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  ผูบ้ญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด จะใช้ศกัยภาพของหน่วยที�มีอยู่ทั�งหมด 
ทุ่มเทปฏิบติัหน้าที�เพื�อปกป้องประเทศชาติ เพื�อเชิดชูราชบลัลงัก์ และเพื�อช่วยเหลือประชาชน
ตามแนวชายแดน รวมทั�งพื�นที�ตอนใน ในเขตรับผดิชอบอยา่งสุดความสามารถ 
  ดงันั�นกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ปฏิบติัภารกิจในการป้องกนั
อธิปไตยของประเทศ และรักษาความมั�นคงภายในดา้นจงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด จากภาระหนา้ที� 
ตามที�ได้รับมอบ หลายประการดงักล่าว กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด       
แบ่งการปฏิบติัหลกัเป็น 3 ประการ ดงันี�         
  10.1 ภารกิจในการป้องกนัชายแดน   
  10.2 ภารกิจการรักษาความมั�นคงภายใน 
  10.3 ภารกิจการพฒันาเพื�อความมั�นคง      
             
             
             
             
             
             
         
 

 

ภาพประกอบ 3   ภารกิจในการป้องกนัชายแดน 
ที�มา : กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด.  ออนไลน์.  2555 
  10.1 ภารกิจในการป้องกนัชายแดน  ในการวางกาํลงัป้องกนัชายแดนทางบกใช้กาํลงั
ประจาํถิ�น คือ ทหารพรานนาวิกโยธิน และตาํรวจตระเวนชายแดน เป็นหลกั โดยวางกาํลังในพื�นที�     
และภูมิประเทศสําคญัที�สามารถควบคุมสถานการณ์ได้ ตลอดแนวชายแดนในพื�นที�รับผิดชอบ 
สําหรับทางทะเล กองทัพเรือ ได้จัดหมวดเรือลาดตระเวนชายแดนขึ� นควบคุมทางยุทธการ            
กบักองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ปฏิบติังานในพื�นที�รับผดิชอบตลอด 24 ชั�วโมง 
   การป้องกนัประเทศเมื�อประกาศใช้แผนป้องกนัประเทศ กองบญัชาการป้องกนั 
ชายแดนจนัทบุรี และตราด จะไดรั้บการเพิ�มเติมกาํลงั และแปรสภาพเป็นกองกาํลงันาวิกโยธิน 
ปฏิบติัตามแผนป้องกนัประเทศ ขึ�นควบคุมทางยทุธการกบักองทพัภาคที� 1     
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  10.2 ภารกิจการรักษาความมั�นคงภายใน กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี   
และตราด ดาํเนินการสนบัสนุน ป้องกนัและปราบปรามการกระทาํใดๆ อนัมีผลกระทบต่อความมั�นคง 
ในพื�นที�รับผดิชอบ ในการปฏิบติัเกี�ยวกบั       
   10.2..1  การพฒันาการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริย์
ทรงเป็นประมุข  
   10.2.2 การพฒันาเพื�อเสริมความมั�นคงของชาติ   
   10.2.3 การขจดัเงื�อนไขต่างๆ ที�มีผลกระทบความมั�นคงภายใน  
   10.2.4 การอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ และสิ�งแวดลอ้ม 
   10.2.5 การสนบัสนุนส่งเสริม "เศรษฐกิจพอเพียง" ตามแนวทางพระราชดาํริ  
   10.2.6 การป้องกันปราบปรามการโจรกรรมรถยนต์ และรถจกัรยานยนต ์  
การปลน้สะดมตามแนวชายแดน การกระทาํเยี�ยงโจรสลดั  การลกัลอบคา้ยาเสพติด การคา้
อาวุธสงคราม การหลบหนีเขา้เมือง และแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย การลกัตดัไมท้าํลายป่า     
และบุกรุกพื�นที�ป่าสงวนแห่งชาติ และการข้ามไปเล่นการพนันในบ่อนพนันประเทศกัมพูชา        
โดยมุ่งเนน้ไปในงานป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด งานยุทธศาสตร์ต่อสู้เบ็ดเสร็จ งานแกปั้ญหา
ชนกลุ่มนอ้ย   งานโครงการพฒันาเพื�อความมั�นคง และงานโครงการอนัเนื�องมาจากพระราชดาํริ 
  10.3 ภารกิจการพฒันาเพื�อความมั�นคง โครงการหมู่บ้านป้องกันตนเองตาม       

แนวชายแดน ดาํเนินการโดย ศูนยพ์ฒันาพื�นที�ชายแดน กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และ

ตราด ปัจจุบนัโครงการหมู่บา้นป้องกนัตนเองชายแดน ในพื�นที�รับผิดชอบไดจ้ดัตั�งเรียบร้อยแลว้ 

จาํนวน 19 หมู่บา้น แบ่งเป็น ในพื�นที�จงัหวดัจนัทบุรี 12 หมู่บา้น ในพื�นที�จงัหวดัตราด 7 หมู่บา้น   

ในอนาคตมีโครงการที�จะเสนอขอจดัตั�งเพิ�มเติมอีกจาํนวนหนึ� ง โครงการทบัทิมสยาม 01  ตั�งอยู่ที�     

ตาํบลด่านชุมพล อาํเภอบ่อไร่ จงัหวดัตราด ซึ� งเป็นโครงการในการพฒันาคุณภาพชีวิตให้กบั

ราษฎรไทยตามแนวชายแดน ดาํเนินการจดัการฝึกอบรมด้านศิลปาชีพให้ราษฎรในโครงการ        

ใหมี้ความรู้ความชาํนาญในวิชาชีพต่าง ๆ เพื�อนาํรายไดม้าเลี� ยงตนเอง และครอบครัวให้มีความเป็นอยู่

ที�ดีขึ�น โดยมีแผนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื�อง ให้การดาํเนินการไม่มีปัญหาขอ้ขดัขอ้งใดๆ และการ

ช่วยเหลือประชาชน นอกจากการช่วยเหลือประชาชนตามโครงการต่างๆ ที�อยู่ในความรับผิดชอบ

ตามแผนงานปกติแล้ว กองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด ยงัมีกิจในการให ้         

ความช่วยเหลือ และสนับสนุนหน่วยงานอื�น ในการช่วยเหลือประชาชนจากสภาวะการที�เกิดขึ�น  

จากธรรมชาติ และภยัวิบติัต่างๆ เช่น อุทกภยั อคัคีภยั ภาวะภยัแลง้ ที�เกิดขึ�นในพื�นที�รับผิดชอบ 

หรือตามที�กองทพัเรือ มอบหมายให้ปฏิบติั ในปี 2542  ไดด้าํเนินการช่วยเหลือประชาชนในจงัหวดั
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จนัทบุรี และจงัหวดัตราด ที�ประสบอุทกภยัอย่างร้ายแรง และ ดาํเนินการฟื� นฟูพฒันาสภาพ    

หลงันํ� าลด ให้กลบัสู่สภาวะปกติ ในเวลาอนัรวดเร็ว และในระหวา่งเดือนพฤษภาคม-มิถุนายน 2543 

เกิดฝนตกชุกติดต่อกันทําให้เกิดนํ� าท่วมฉับพลันในพื�นที�จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด 

กองทพัเรือ จึงไดอ้นุมติัให้ กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด จึงได้เปิดศูนย์

ช่วยเหลือประชาชนที�ประสบอุทกภยั เมื�อ 4  มิถุนายน 2543 เพื�อช่วยเหลือประชาชนที�ไดรั้บความ

เดือนร้อน ร่วมกบัทางจงัหวดัจนัทบุรี และหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งเตม็ขีดความสามารถ 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  ภารกิจการพฒันาเพื�อความมั�นคง 
ที�มา : กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด.  ออนไลน์.  2555 
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ภาพประกอบ 5  หน่วยงานภายในของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด 
ที�มา : กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด.  ออนไลน์.  2555 

บก.กปช.จต ศป สน.ปทก.กปช.จ นปท.ท กอ.รมน.ภาค 

ร้อย.ปจว.กจ มว.สห.กจต. ฉก.นย.จนัทบุรี ร้อย.ช.กจต. กอง สน.กจต. 

ฉก.นย.ตราด ฉก.นย.182 พนั.ป.กจต. ร้อย.ลว.กจต. มชด. 

   

ศปศ.61 ฝูงบิน ทร. 3141 ฉก.ทพ.นย. 
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 11. การจัดหน่วยของกองบัญชาการป้องกนัชายแดนจันทบุรี และตราด   

  การจดัหน่วยของกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด มี 3 หน่วยงานหลกั 

คือ 

  11.1 กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด  ประกอบดว้ย 5 หน่วยงาน คือ 

   11.1.1 กองบังคับการ กองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด 

(บก.กปช.จต.)    

   11.1.2 ศูนยป์ระสานงานชายแดน กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี 

และตราด (ศพชด.กปช.จต.) 

   11.1.3 สํานักงานประสานงานชายแดนไทยกัมพูชา กองบัญชาการป้องกัน      

ชายแดนจนัทบุรีและตราด (สน.ปทก.กปช.จต.)  

   11.1.4 หน่วยปฏิบติังานทุ่นระเบิดดา้นมนุษยธรรม กองทพัเรือ/หน่วยปฏิบติัการ

ทุ่นระเบิดดา้นมนุษยธรรมที� 2 (นปท.ทร/นปท.2)   

   11.1.5 กองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายในภาคที� 1 ส่วนแยก 3 (กอ.รมน.

ภาค 1 สย.3)   

  11.2 กองกาํลงัด้านจนัทบุรี-ตราด (กจต.) เป็นหน่วยกาํลงัรบของกองบญัชาการ

ป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด ประกอบดว้ย 10 หน่วยงาน คือ     

   11.2.1 กองสนบัสนุนกองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (กอง สน.กจต.)  

   11.2.2 กองร้อยทหารช่าง กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (ร้อย.ช.กจต.) 

   11.2.3 หมวดปฏิบติัการจิตวทิยา กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (มว.ปจว.กจต.) 

   11.2.4 หมวดสรรพาวธุ กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (มว.สพ.กจต.)  

   11.2.5 หน่วยเฉพาะกิจนาวกิโยธินจนัทบุรี (ฉก.นย.จนัทบุรี)      

   11.2.6 หน่วยเฉพาะกิจนาวกิโยธินตราด (ฉก.นย.ตราด)      

   11.2.7 หน่วยเฉพาะกิจนาวิกโยธินที� 182 (ฉก.นย.182) บ.หาดเล็ก  อ.คลองใหญ่ 

จ.ตราด    

   11.2.8 กองพนัทหารปืนใหญ่ กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (พนั.ป.กจต.) 

   11.2.9 กองร้อยลาดตระเวน กองกาํลงัดา้นจนัทบุรี-ตราด (ร้อย.ลว.กจต.) 

   11.2.10 หมวดเรือป้องกนัชายแดน (มชด.)      

  11.3 หน่วยควบคุมทางยทุธการ ประกอบดว้ย 3 หน่วยงาน คือ     

   11.3.1 ศูนยป์ฏิบติัการพิเศษที� 61 (ศปศ.61) สังกดัหน่วยบญัชาการนาวกิโยธิน 
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   11.3.2 ฝงูบิน ทร.3141 อ.ท่าใหม่ จ.จนัทบุรี สังกดักองบินทหารเรือ  
   11.3.3 หน่วยเฉพาะกิจทหารพรานนาวิโยธิน (ฉก.ทพ.นย.) สังกดัหน่วยบญัชาการ
นาวกิโยธิน 
 

โครงสร้างการจัดหน่วยกองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 6  โครงสร้างการจดัหน่วยกองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรี และตราด 
ที�มา : กองบญัชาการป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด.  ออนไลน์.  2555 
 

 

 

กองบัญชาการป้องกนัชายแดนจันทบุรี และตราด 

กองบังคับการ กองกาํลงัด้านจันทบุรี-ตราด  ควบคุมทางยุทธการ  

- บก.กปช.จต. 

- ศพชด.กปช.จต. 

- สน.ปทก.กปช.จต. 

- นปท.ทร./นปท.2 

- กอ.รมน.ภาค 1 สย.3 
 

- กอง สน.กจต. 

- ร้อย.ช.กจต. 

- มว.ปจว.กจต. 
- มว.สพ.กจต 

- ฉก.นย.จนัทบุรี 

- ฉก.นย.ตราด 

- ฉก.นย.182 

- พนั.ป.กจต. 

- ร้อย.ลว.กจต. 

- มชด. 
 

- ศปศ.61 

- ฝงูบิน ทร.3141 

- ฉก.ทพ.นย. 
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งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง          
 1. งานวจัิยต่างประเทศ  
 บรู๊คส์ (Brook.  1971 : 5744-A) ไดว้ิเคราะห์ขวญัของสมาชิกในคณะวิชาของ
วิทยาลยัชุมชนในรัฐโรไลนาเหนือ พบว่าสมาชิกของวิชาที�มีประสบการณ์ในการสอน 4 ปี หรือ
นอ้ยกวา่ นั�น มีขวญัสูงกวา่สมาชิกในคณะวิชาอื�น ๆ นอกจากนั�นสมาชิกของคณะวิชาที�มีการศึกษาตํ�า
มีขวญัสูงกวา่สมาชิกในคณะวชิาอื�น ๆ ในปัจจยัที�ส่งผลต่อขวญัดา้นการติดต่อสื�อสารกบัการบริหาร
โอกาสแห่งความก้าวหน้าในวิชาชีพ การพบปะสังสรรค์ของคณะวิชา การได้รับประโยชน์             
อยา่งเพียงพอ การบริหารอตัราเงินเดือน และสมาชิกของคณะวิชาที�มีอายุมากกวา่สมาชิกอื�น มีขวญั
สูงกว่าสมาชิกที�มีอายุน้อยกว่าในด้านการติดต่อสื�อสารกบัการบริหาร โอกาสที�จะเจริญกา้วหน้า    
ในวชิาชีพ และการบริหารอตัราเงินเดือน 
 โฮเวลล ์(Howell. 1974 : 7488-A)  ไดท้าํการศึกษาเรื�องขวญัในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  พบว่า  ขวญัในการทาํงานของครูอยู่ในระดับสูง  เมื�อครูใหญ่ยึดหลัก
ประชาธิปไตย  สนบัสนุนใหค้รูอาจารยต์ดัสินใจและปฏิบติัโดยไม่ด่วนตดัสินใจเสียเอง  และพบวา่
ขวญัในการปฏิบติังานของครูอาจารยอ์ยูใ่นระดบัสูง  เมื�อครูใหญ่แสดงวา่มีคุณสมบติัในทางวิชาชีพ
นบัถือค่าและความสําคญัของคนทุกคน  ให้ความนับถือและสรรเสริญแก่ผูอื้�นที�สมควรจะไดรั้บ  
และไม่รังเรที�จะใหค้วามช่วยเหลือที�จะใหเ้ด็กประสบความสาํเร็จ  
 ซูซานเน่ (Suzanne.  1986 : 361-A) ไดท้าํการวิจยัเกี�ยวกบัการศึกษาขวญัในการ
ปฏิบติังานของครู โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อวดัระดบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในรัฐแทนเนซซี� 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี�  ระดับขวญัในการปฏิบติังานของครูในภาคตะวนัออก ภาคกลางและ        
ภาคตะวนัตกรัฐแทนเนซซี� ไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ในเรื�องความสัมพนัธ์ของครูกบัผูบ้ริหาร   
ที�มีความแตกต่างกนั ระดบัขวญัในการปฏิบติังานของครูที�มีอายุต ํ�ากว่า 40 ปี อายุ 40 ปี และอาย ุ   
สูงกวา่ 40 ปี ไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ในเรื�องเงินเดือนที�ไดรั้บที�มีความแตกต่างกนั ขวญัในการ
ปฏิบติังานของครูชายและหญิง ไม่มีความแตกต่างกันยกเวน้ ในเรื� องความสัมพนัธ์ของครูกับ
อาจารยใ์หญ่ จาํนวนชั�วโมงสอน และเครื�องอาํนวยความสะดวก และการบริการของโรงเรียนที�มี
ความแตกต่างกนั ครูชายมีความคิดเห็นทางดา้นบวกมากกวา่ครูหญิง ขวญัในการปฏิบติังานของครู
ในระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ไม่มีความแตกต่างกนั 
 2. งานวจัิยในประเทศ  
  วุฒิชาติ  เลื�อนสุคนัธ์ (2542 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาขวญัในการปฏิบติังานของตาํรวจ

ตระเวนชายแดนชั�นประทวนและพลตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 13 และเปรียบเทียบ

ระดบัขวญัตามปัจจยั อาย ุสภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ และ
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ลกัษณะของงาน พบว่า ตาํรวจตระเวนชายแดนชั�นประทวนและพลตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจ

ตระเวนชายแดนที� 13 มีขวญัในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ส่วนตาํรวจตระเวนชายแดน

ชั�นประทวนและพลตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 13 ที�มีอายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติัราชการต่างกนั มีขวญัในการปฏิบติังานต่างกนั 

อีกทั�งตาํรวจตระเวนชายแดนชั�นประทวนและพลตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 13 

มีลกัษณะของงานต่างกนั มีขวญัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั     

 เสริมศกัดิt   ประสารแสง (2542 : บทคดัยอ่)ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการและเจ้าหน้าที� กองอาคารสถานที� สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคาํแหง     
และเปรียบเทียบขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานนี�  จาํแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน 
วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส สังกดัหน่วยงาน ตาํแหน่งงาน ระดบั และสภาพการทาํงานพบว่า 
ขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจ้าหน้าที� กองอาคารสถานที� สํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคาํแหง อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน  ดา้นความมั�นคงในการงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  อีกทั�งขา้ราชการและเจา้หนา้ที�
กองอาคารสถานที� ที�มีสถานภาพต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  กฤตกร  ชลวิสุทธิt  (2544 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของครูการบิน โรงเรียนการบิน กองทพัอากาศ และความสัมพนัธ์ที�เป็นลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล 
เพื�อใหผู้บ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบ
พบว่าขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูการบิน โรงเรียนการบิน กองทพัอากาศ ในดา้น
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของหน่วยงาน ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ
ต่อการปฏิบติังาน ด้านความมั�นคงต่อการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน และดา้น
ความสัมพันธ์กับองค์การและสังคม อยู่ในระดับสูง  อีกทั� งครูการบิน โรงเรียนการบิน                 
กองทพัอากาศ ที�มีลกัษณะส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการปฏิบติังาน   
  เมตตา  คนัธา (2545 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ   
ขา้ราชการสถาบนัเวชศาสตร์การบิน กรมแพทยท์หารอากาศ รวมทั�งศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อขวญั
และกาํลงัใจ และเปรียบเทียบขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถาบนัเวชศาสตร์
การบิน กรมแพทย์ทหารอากาศ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสถาบันเวชศาสตร์การบิน            
กรมแพทยท์หารอากาศ โดยรวมมีสภาพขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีระดับขวญัและกําลงัใจสูงที �สุดในปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นสภาพการทํางานและ         
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ความรับผิดชอบ และมีระดบัขวญัและกาํลงัใจตํ�าที�สุดในดา้นค่าตอบแทน สําหรับขวญัและ
กาํลงัใจขา้ราชการสถาบนัเวชศาสตร์การบิน กรมแพทยท์หารอากาศ ที�มีภูมิหลงัต่างกนัดา้นเพศ          
ช่วงชั�นอายุ  ชั�นยศ และประสบการณ์ในการทาํงานมีขวญัและกาํลงัใจในระดบัปานกลาง ส่วนผูมี้
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก สถานภาพเป็นหม้าย/หย่า กับผูที้� มีรายได้สูงกว่า 30,000 บาท             
มีระดบัขวญัและกาํลงัใจสูง   
  วฒันะ  มหิพนัธ์ (2544 : บทคดัยอ่) ศึกษาสภาพขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที�
ของขา้ราชการสารวตัรทหารบกชั�นประทวน สังกดักองร้อยทหารสารวตัร มณฑลทหารบกที� 14  
ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการดงักล่าวมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที�ในภาพรวมโดยเฉลี�ย
อยูใ่นระดบัสูง ทั�งนี�  ระดบัขวญัและกาํลงัใจสูงที�สุดอยูใ่นดา้นสภาพการปฏิบติังานและอยูใ่นระดบั
ปานกลางในดา้นความพอเพียงของรายได ้ผลการเปรียบเทียบปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัสภาพบุคคล 
พบวา่ สภาพขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที�ไม่แตกต่างกนั 
  วนัเด่น  ศรีตุลาการ (2545 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษากาํลงัใจขวญัในการปฏิบติังานของ 
เจา้หนา้ที�ทางสนาม กองปฏิบติัการข่าว กรมข่าวทหารเรือ พบวา่ปัจจยัที�มีผลต่อกาํลงัใจขวญัในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าที�ทางสนาม กองปฏิบติัการข่าว กรมข่าวทหารเรือ ได้แก่ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส และชั�นยศ ส่วนปัจจยัที�ไม่มีผลกระทบไดแ้ก่ อายุ ภูมิลาํเนา อายุราชการ รายได ้
พื�นที�ปฏิบติังาน ระยะเวลาปฏิบติังานในภาคสนาม และความรุนแรงในพื�นที�    
  ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท์ (2546 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาสภาพระดับขวญั และปัจจยั       
ที�มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี เพื�อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล และเลือกใช้ปัจจยัที�เหมาะสม      
ต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัการปฏิบติังานรวม 9 ดา้น ขา้ราชการ
และลูกจ้าง องค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีขวญัและกาํลังใจเกี�ยวกับด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างผูร่้วมงานอยู่ในระดบัสูง รองลงมาคือดา้นความพึงพอใจในหน้าที� และดา้นลกัษณะงาน    
ที�รับผิดชอบ สําหรับด้านความเสมอภาคมีขวญัและกาํลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง สําหรับปัจจยั      
ที�มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานขา้ราชการและลูกจา้ง องค์การบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี คือโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ความพึงพอใจในหนา้ที� ความมั�นคงในการทาํงาน ลกัษณะงานที�รับผิดชอบ และการรับรู้ต่อ
ความสาํเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ        
ที�ระดบั .01     
  สุพจน์  อินหว่าง (2546 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรื�อง กาํลงัขวญัในการปฏิบติังานของ
ตาํรวจตระเวนชายแดนที� 34 ค่ายพระเจา้ตาก อาํเภอเมือง จงัหวดัตาก พบว่า ปัจจยัด้านองค์กร      
ในภาพรวมของตาํรวจตระเวนชายแดนที� 34 ค่ายพระเจา้ตาก อาํเภอเมือง จงัหวดัตาก มีความคิดเห็น
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ต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงานมากที�สุด กาํลงัขวญัในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง 
เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านทุกดา้นยงัอยู่ในระดบัสูง ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า  อายุ  รายได ้
ตาํแหน่งงาน  ค่าตอบแทน  และสวสัดิการ สภาพแวดลอ้ม ความพร้อมของอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบัญชา  ความสัมพนัธ์กับผูเ้พื�อนร่วมงาน และโอกาสความก้าวหน้า         
ในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนั จะมีกาํลงัขวญัที�แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
สาํหรับปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา อายรุาชการ ที�แตกต่างกนัมีกาํลงัขวญัที�ไม่แตกต่างกนั  
  วิลาสินี สุวรรณภาพ (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจ ในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ โดยศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ และ ศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือโดยรวมทั�ง 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�ง
ของหน่วยงาน ดา้นความพึงพอใจที�จะปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน ดา้นความ
มั�นคงต่อการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ารและ
สังคม โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือโดยรวมในทุก ๆ ดา้นอยูใ่นระดบัสูงในดา้นความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ�งของหน่วยงานและความสําเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของ
ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อระดบัขวญัและกาํลงัใจของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือไดแ้ก่ 
อายแุละระดบัชั�นยศในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลที�ไม่มีผลต่อระดบัขวญัและกาํลงัใจของขา้ราชการ 
กรมกิจการพลเรือนทหารเรือไดแ้ก่  เพศ  สถานภาพสมรส  วฒิุการศึกษาและประสบการณ์การทาํงาน 
  พีริศร เปรื� องเวทย์ (2549 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาขวญัและกําลังใจของข้าราชการ     
ชั�นประทวน และลูกจา้งที�มีผลต่อการปฏิบติัหนา้ที� ศึกษาที�โรงเรียนสื�อสารทหารเรือ พบวา่ขา้ราชการ
ชั�นประทวน และลูกจา้งสังกดัโรงเรียนสื�อสารทหารเรือ กรมสื�อสารทหารเรือ มีขวญัและกาํลงั
ในในการปฏิบตัิงานในภาพรวมโดยเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง ทั�งนี� ระดบัขวญักาํลงัใจสูงสุดในดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ระดบัขวญักาํลงัใจปานกลาง ในดา้นความเพียงพอ
ของรายไดแ้ละสวสัดิการ สําหรับปัจจยัที�มีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการชั�นประทวน และลูกจา้ง
สังกดัโรงเรียนสื�อสารทหารเรือ พบว่าความเพียงพอของรายได้และสวสัดิการ ภาระความรับผิดชอบ
และความพอใจในงานที�ทาํ ความสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา โอกาสความกา้วหนา้
และความมั�นคงในตาํแหน่งหน้าที�การงาน การให้บาํเหน็จรางวลัและการลงโทษ สภาพแวดลอ้ม 
ในการทาํงาน บทบาทของผูน้ําหรือผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานอย่างมีนัยสําคญั       
ที�ระดบั .01        
  จากผลการศึกษางานวิจยัในประเทศที�เกี�ยวข้อง ดังปรากฏในตอนต้น สรุปได้ว่า   
การศึกษาเกี�ยวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคล มีการศึกษากนัในหลายลกัษณะ
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ที�เป็นการศึกษาความคิดเห็นในแนวกวา้ง และการศึกษาเฉพาะประเด็น ส่วนใหญ่จะเน้นถึงปัจจยั  
ที�ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานขององค ์กรทั�ง สิ�น ในการนี� ผู ว้ ิจ ยัจึงประมวลผลขา้งตน้ว ่า เป็น
การศึกษาวิจยัที�ครอบคลุมประเด็นทางดา้นขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ไว ้6 ประเด็น คือ  
  1. ดา้นสวสัดิการของหน่วย   
  2. ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ   
  3. ดา้นสภาพการทาํงานและความรับผดิชอบในหนา้ที� 
  4. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน      
  5. ดา้นการยอมรับในการทาํงานละความมั�นคง   
  6. ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของหน่วย   




