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การศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคของพลทหารกอง
ประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ วัตถุประสงคในการวิจัย คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพบริบทของพล
ทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ๒) เพ่ือศึกษาจติลักษณะท่ีพึงประสงคของผูบังคับบัญชา
ท่ีมีตอทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ๓) เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ี
พึงประสงคของพลทหารกองประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ โดยใชเครื่องมือในการเก็บขอมูล ไดแก
การสัมภาษณ ประชากรกลุมเปาหมาย (Target Group) ประกอบดวยผูบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗
หัวหนากองกําลังพลมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ และผูบังคับกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ อยูในกลุมของ
ผูบังคับบัญชา พลทหารกองประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ รุนป พุทธศักราช ๒๕๕๗ ผลัดท่ี ๑
และผลัดท่ี ๒ และรุนป พุทธศักราช ๒๕๕๘ ผลัดท่ี ๑ ซึ่งในแตละผลัดจะดําเนินการเก็บขอมูล จาก
การคัดเลือกแบบสมัครใจ ๑ นาย คัดเลือกแบบจับฉลาก ๑ นาย รวมท้ังสิ้น ๖ นาย ผลการศึกพบวา

๑. บริบทพ้ืนฐานของพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๓๓ พบวา ในหองท่ี
พลทหารกองประจําการอยูภายในหนวย ซึ่งขาดความเขาใจในหนาท่ีของตนเอง ภายในกลุมพลทหาร
กองประจําการ มีการจัดระบบ รุนพ่ี รุนนอง ภายในกลุม ขาดการแนะนําจาก ผูบังคับบัญชาในสิ่งท่ี
ถูกตอง เหมาะสม ซึ่งเกิดความกดดัน สับสน และทายท่ีสุด ความเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ตลอดจน ความเปนระเบียบวินัยลดลงตาม สงผลตอประสิทธิภาพของภารกิจหรืองานท่ีไดรับ
มอบหมาย

๒. จิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของผูบัญชาการ ท่ีมีตอพลทหารกองประจําการ
คือ สามารถปฏิบัติตามแบบธรรมเนียมทหารไดอยางเหมาะสม ตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีสวนรวม
ในการปฏิบัติภารกิจ ไมเกียจคาน รูจักปรับตัวใหเขากัน กลุม หนวย องคกร

การกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร ของพลทหาร
กองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๓๓ ซึ่งสรุปไดดังนี้

๑. ในหวงการฝกหลักสูตรทหารใหม มีความจําเปนตองใหพลทหาร รับรูบทบาทหนาท่ี
ของการเปนพลทหารกองประจําการ และมีความรูในตําแหนงหนาท่ีของตน

๒. การจัดกําลังพลท่ีมีความรูของหนวย พบปะใหความรู และปลูกฝงวินัยทางการทหาร
ความเรียบรอย และปลูกจิตสํานึก สรางแรงใจใหแกพลทหารกองประจําการใหเห็นคุณคาของหนวย
องคกร และสถาบัน ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย

๓. การประพฤติปฏิบัติงานเปนแบบอยางท่ีดีของกําลังพลทุกระดับ เพ่ือยกระดับความคิด
พฤติกรรมของกําลังพล



ข

คํานํา
พระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. ๒๔๙๗ เปนพระราชบัญญัติท่ีกําหนดกฎเกณฑ

ในการเกณฑบุคคลเขามารับราชการเปนทหารกองประจําการ ซึ่งในปจจุบันการคัดเลือกทหาร
กองเกินเขามารับราชการเปนทหารกองประจําการนั้น มีท้ังเปนการสมัครใจเขารับราชการ หรือยังคง
ดําเนินการจับสลากใบดํา ใบแดง ตามปรากฏอยูในหวงท่ีผานมา นอกจากนั้นจํานวนปท่ีเขารับ
ราชการนั้นยังสามมารถใชคุณวุฒิทางดานการศึกษาเปนตัวกําหนดกฎเกณฑจํานวนปท่ีจะเขารับ
ราชการเปนทหารกองประจําการเพ่ิมเติม อีกประการหนึ่งดวย จึงทําใหมีความแตกตางทางความ
มุงม่ัน ความตั้งใจ และทางดานจิตใจสงผลตอความรวมมือในการปฏิบัติงานอันนําไปสูความสําเร็จ
และอาจพบปญหาจากภาวการณถูกกดดัน จากการฝก การปฏิบัติงานและการใชชีวิตอยูรวมกัน
ในแบบทหาร หากพลทหารกองประจําการท่ีถูกตัดเลือกเขามา ท้ังแบสมัครใจและแบบจับสลาก
สามารถมีคุณลักษณะตามท่ีผูบังคับบัญชาตองการ จนนําไปสูการมีจิตสํานึกและความเขาใจในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ และวินัยทางทหาร ในการท่ีจะแสดงออกตอหนาผูบังคับบัญชาและบุคคลภายนอกนั้น
เชื่อไดวาทุกภารกิจท่ีไดรับมอบจากหนวยเหนือจะสามารถบรรลุความสําเร็จไดอยางแนแท

ผูวิจัย ขอขอบคุณ อาจารยท่ีปรึกษา วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ ท่ีไดกรุณาใหคําแนะนําและชี้แนะ ในการจัดทําเอกสารวิจับฉบับนี้ นอกจากนั้น
ผูวิจัยยังขอขอบคุณ พลตรีโกศล ประทุมชาติ ผูบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๓๓ ท่ีใหความชวยเหลือ
ในการสนับสนุนการแนวความคิดในการปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชา หัวหนากองกําลังพล มณฑล
ทหารบกท่ี ๓๓ ผูบังคับกองรอย มณฑลทหารบกท่ี ๓๓ และพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบก
ท่ี ๓๓ ไดใหขอมูลรายละเอียด เพ่ือนําวิเคราะหและหาแนวทางสรุป จนสามารถกําหนดเปนแนวทาง
การพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหารกองประจําการ ไดในระดับหนึ่ง ท้ังนี้
เพ่ือนําผลการศึกษาในครั้งนี้ เปนแนวทางการพัฒนาฯ และการนํามาปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
ในการพัฒนากําลังพลและหนวยตอไป

พลตรี

(อภิชาติ สุขแจม)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

หลักสูตร วปอ. รุนท่ี ๕๙
ผูวิจัย
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วิธีดําเนินการวิจัย ๔
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๕
คําจํากัดความ ๕

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ๑๐
ทฤษฎภีาวะผูนํา และผูนําทางการทหาร (Leadership) ๑๑
ทฤษฎีการกระทําสังคม (Social Action Theory) ๒๑
ทฤษฏีการมีสวนรวม (Participation Theory) ๒๒
ทฤษฎีแรงจูงใจ แรงจูงใจ (Motivation) ๒๔
ทฤษฎีความคาดหวัง ๒๘
ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (Tree Ethical Theory) ๓๑
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๓๔
สรุป ๓๘

บทที่ ๓ ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับมณฑลทหารบกที่ ๑๗ ๔๐
ภารกิจ ๔๐
ขีดความสามารถ ๔๑
การปฏิบัติงาน ๔๒
ปญหาขอขัดของ ๔๓
อัตรากําลังพลของหนวยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ๔๓

บทที่ ๔ การพัฒนาจิตลักษณะที่พึงประสงคของพลทหารกองประจําการ ๔๔
ผลการรวบรวมขอมูล ๔๔
ผลการวิเคราะหขอมูล ๔๖
การกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร ๔๘
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หนา

บทที่ ๕ สรุปและขอเสนอแนะ ๔๙
สรุป ๔๙
ขอเสนอแนะ ๕๑

บรรณานุกรม ๕๒
ประวัติยอผูวิจัย ๕๔



จ

สารบัญตาราง
หนา

ตารางที่
๒ – ๑ ผูนํา ๔ แบบ ๑๔
๓ – ๑ อัตรากําลังพลของหนวยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ๔๓



ฉ

สารบัญแผนภาพ
หนา

แผนภาพที่
๒ – ๑ ทฤษฎีตนไมจริยธรรม แสดงจิตลักษณะพ้ืนฐาน และองคประกอบทาง ๓๒

จิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม
๒ – ๒ กรอบแนวความคิดท่ีใชในการวิจัย ๓๙
๓ – ๑ ผังการจัดหนวยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ๔๒



บทที่๑
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับปจจุบัน ซึ่งเปนฉบับท่ี ๑๘ พ.ศ.๒๕๕๐ ตรา

ไว ณ วันท่ี ๑๘ สิงหาคม ๒๕๕๐ ในหมวดท่ี ๔ กําหนดหนาท่ีของชนชาวไทยในมาตรา ๘๓ ไววา
“บุคคลมีหนาท่ี รับราชการทหาร  ชวยเหลือในการปองกันและบรรเทาภัยพิบัติสาธารณะ ชวยเหลือ
ราชการรับการศึกษาอบรมพิทักษ ปกปองและสืบสานวัฒนธรรมของชาติ ภูมิปญญาทองถ่ินอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  ท้ังนี้ ท่ีกฎหมายบัญญัติ” ในพระราชบัญญัติรับราชการทหาร
พ.ศ.๒๔๙๗ บัญญัติไววา“ชายท่ีมีสัญชาติไทยตามกฎหมายมีหนาท่ีรับราชการทหารทุกคน”ดังนั้น
จึงไดชื่อวาการรับราชการทหารเปนหนาท่ีสําคัญและประชาชนชาวไทยโดยเฉพาะผูชายท่ีมีสัญชาติ
เปนไทยทุกคน ตองรูหนาท่ีและทําตามกฎหมายกําหนดไว เก่ียวกับการรับราชการทหาร กฎหมาย
ท่ีบัญญัติเก่ียวกับเรื่องรับราชการทหาร มีชื่อเรียกวา“พระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. ๒๔๙๗”
ซึ่งมีการแกไขเพ่ิมเติมมา รวม ๖ ฉบับ ประกาศเปนราชกฤษฎีกา ๑ ฉบับ และ ประกาศเปน
กฎกระทรวง รวม ๗๓ ฉบับ รวมถึงจะกลาวเก่ียวกับประโยชนของการเขารับราชการทหารนอกจาก
จะเปนการรับใชประเทศชาติดวยการทําหนาท่ีเปน“รั้วของชาติ”การเขารับราชการทหารแมจะเปน
“ทหารเกณฑ”ก็จะเปนประโยชนตอตนเองและครอบครัวอยางมาก กลาวคือ การไดรับการฝกแบบ
ทหาร ซึ่งฝกใหเปนผูมีระเบียบวินัย  มีความกลาหาญอดทน  มีความเสียสละ มีน้ําใจเปนนักกีฬา
ตลอดจนมีความรักความสามัคคีและฝกใหมีชีวิตอยูในสังคมไดโดยปกติสุข

หนาท่ีของทหารท่ีระบุไวในรัฐธรรมนูญฉบับป ๒๕๕๐ มาตรา ๗๗ ระบุวา “รัฐตอง
พิทักษรักษาไวซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย เอกราชอธิปไตย และบูรณภาพแหงเขตอํานาจรัฐ” และ
ตองจัดใหมี กําลังทหาร อาวุธ ยุทโธปกรณ และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย จําเปน และเพียงพอ เพ่ือพิทักษ
รักษาเอกราชอธิปไตย ความม่ันคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย ผลประโยชนแหงชาติ และการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย ทรงเปนประมุข และเพ่ือการพัฒนาประเทศ

พระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ.๒๔๙๗ เปนพระราชบัญญัติท่ีกําหนดกฎเกณฑ
ในการเกณฑบุคคลเขามารับราชการเปนทหารกองประจําการ ซึ่งไดมีการพัฒนาปรับปรุงกฎกระทรวง
เพ่ือใชในการปฏิบัติมาอยางตอเนื่อง ในปจจุบันการคัดเลือกทหารกองเกิน เขามารับราชการเปน
ทหารกองประจําการนั้น มีท้ังเปนการสมัครเขารับราชการ หรือการจับสลากใบดํา ใบแดง ตามท่ี
ปรากฏอยูในการคัดเลือกท่ีผานมา นอกจากนั้นจํานวนปท่ีเขารับราชการนั้น สามารถใชคุณวุฒิ
ทางดานการศึกษาเปนตัวกําหนดกฎเกณฑ จํานวนปท่ีจะเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ
เพ่ิมเติมอีกดวย
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กองทัพบกเปนหนวยงานราชการท่ีสําคัญ ในการรักษาความม่ันคงภายในประเทศ ซึ่งมี
ภารกิจหลัก ในพระราชบัญญัติการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ไว ๕
ประการหลัก ซึ่งรวมภารกิจอ่ืนๆ ไดแก

๑. การปองกันประเทศ
๒. การรักษาความม่ันคงภายใน
๓. การรกัษาความสงบเรียบรอยภายในประเทศ
๔. การพัฒนาประเทศ นอกจากนี้ กองทัพบกไทยยังมีภารกิจประการท่ี
๕. ภารกิจอ่ืนท่ีไมใชสงคราม (Military Operation Other Than War: MOOTW)

เชน การปองกันและปราบปรามยาเสพติด การพิทักษทรัพยากรธรรมชาติ การชวยเหลือดาน
มนุษยธรรม และการบรรเทาสาธารณภัย (Humanitarian Assistance and Disaster Relief:
HADR) การรักษาสันติสุขรวมกับสหประชาชาติและองคกรนานาชาติอ่ืนๆ (United Nations  Peace
Keeping  Operations) การตอตานการกอการราย

นอกจากนั้นจากเหตุการณ การเขาควบคุมอํานาจของคณะรักษาความสงบแหงชาติ
เม่ือ ๒๒ พ.ศ. ๒๕๕๗ กองทัพบกไดเขาไปมีสวนรวม ในการจัดระเบียบประเทศใหเขาสูการปรองดอง
สมานฉันท ซึ่งเปนภารกิจท่ีจะตองใชความละเอียดออน ในการเขาปฏิบัติงานดานตางๆ ท่ีไดรับ
มอบหมาย ซึ่งผูบัญชาการทหารบกไดกรุณากําหนด นโยบายสําคัญ เรงดวน ๑๑ ประการ โดยมี
ความสําคัญประการหนึ่งคือ ใหการสนับสนุนภารกิจของรัฐบาล และคณะรักษาความสงบแหงชาติ
เพ่ือใหสามารถบริหารราชการแผนดิน และดูแลความสงบเรียบรอยของบานเมืองไดตามความมุงหมาย

พ้ืนท่ีภาคกลาง กองทัพภาคท่ี ๑ ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ๒๗ จังหวัด แบงตาม
ลักษณะพ้ืนท่ีประกอบดวย จังหวัดในภาคกลาง จํานวน ๑๘ จังหวัด ไดแก กรุงเทพมหานคร นครปฐม
นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สุพรรณบุรี ปราจีนบุรี นครนายก
ฉะเชิงเทรา สระแกว ลพบุรี ชัยนาท อุทัยธานี สิงหบุรี อางทอง สระบุรี และ พระนครศรีอยุธยา
จังหวัดภาคตะวันออก จํานวน ๔ จังหวัด ไดแก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด จังหวัดภาค
ตะวันตก จํานวน ๔ จังหวัด ไดแก กาญจนบุรี ราชบุรี เพชรบุรีและประจวบคีรีขันธ โดยกองทัพภาคท่ี ๑
ไดมีการแบงมอบพ้ืนท่ี ใหหนวยระดับ มณฑลทหารบก และกองพล ในการจัดตั้ง กองกําลังรักษา
ความสงบเรียบรอยจังหวัดข้ึน เพ่ือสนองนโยบายในการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของรัฐบาล และ
คณะรักษาความสงบแหงชาติ ในสวนของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึง่เปนหนวยรองของกองทัพภาคท่ี ๑
มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบในยามปกติจํานวน ๒ จังหวัด ประกอบดวยจังหวัดกาญจนบุรีและ จังหวัด
สุพรรณบุรี นอกจากจะรับผิดชอบงานตามหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายและงานในสายงานปกติแลว
ปจจุบันไดจัดตั้งกองกําลังรักษาความสงบเรียบรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ รับผิดชอบพ้ืนท่ี จังหวัด
กาญจนบุรี ซึ่งถือวาเปนจังหวัดท่ีสําคัญในพ้ืนท่ีภาคตะวันตก อีกท้ังยังตองจัดกําลังสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตามโครงการพระราชดําริตางๆ อีก จํานวน ๔ โครงการ ในพ้ืนท่ีศูนยการเรียนรู มณฑล
ทหารบกท่ี ๑๗ นอกจากนั้นยังมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากหนวยเหนือเปนการเฉพาะคือ ภารกิจ
การถวายความปลอดภัย พระบรมวงศานุวงศ และบุคคลสําคัญท่ีเดินทางเขามาในพ้ืนท่ีรับผิดชอบของ
หนวย จึงเห็นไดวา ภารกิจของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ มีความหลากหลาย ท้ังนี้ กําลังหนวยรองท่ีใชใน
การปฏิบัติเปนหลักคือกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึ่งมีอัตรากําลังพล จํานวน ๒๗๕ นาย ประกอบดวย
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นายทหารชั้นสัญญาบัตร๘นาย นายทหารชั้นประทวน๒๗นายและพลทหารกองประจําการ ๒๔๐ นาย แตใน
การปฏิบัติงานจริงนั้น ยอดกําลังพลในสวนของพลทหารจะคงเหลือจํานวน ๑ ใน ๒ เทานั้น เนื่องจาก
การปลดประจําการของพลทหาร และการฝกหลักสูตรตางๆ ซึ่งไมสามารถ นํากําลังพล พลทหาร
มาปฏิบัติงานได เชน หลักสูตรการฝกครูทหารใหม และหลักสูตรการฝกทหารใหม ดังนั้น กําลังพล
ภายในหนวยจึงจําเปนตองมีความอดทน และทุมเทในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง พลทหารกองประจําการจึงมีความจําเปนตองมีการปรับตัว
ใหสอดรับกบัภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ท้ังนี้ เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
เรียบรอย สมตามความมุงหมายและเจตนารมณของผูบังคับบัญชา อยางไรก็ตาม พ้ืนฐานท่ีสําคัญ
ในการปฏิบัติงานของพลทหารกองประจําการ มีท้ังผูท่ีสมัครใจเขามารับราชการตามท่ีรองขอ และผูท่ี
เขารับการคัดเลือกโดยจับฉลากใบดํา ใบแดง จึงทําใหมีความแตกตางทางความมุงม่ัน ความตั้งใจ
และทางดานจิตใจสงผลตอความรวมมือในการปฏิบัติงานอันนําไปสูความสําเร็จ และอาจพบปญหา
จากภาวการณถูกกดดัน จากการฝกการปฏิบัติงาน และการใชชีวิตอยูรวมกันในแบบทหาร หาก
พลทหารกองประจําการขาดความเขาใจในหนาท่ี ความรับผิดชอบ และวินัยทางการทหารอาจนําไปสู
ลักษณะอันไมพึงประสงคท่ีจะแสดงออกตอผูบังคับบัญชา หรือ บุคคลภายนอกได ดังนั้น ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจท่ีศึกษาแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหาร
กองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ เพ่ือนําผลการศึกษาในครั้งนี้ โดยผลลัพธท่ีไดคือ แนวทางการ
พัฒนาฯ ซึ่งหนวยจะไดดําเนินการนํามาปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนากําลังพลและหนวย
ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาสภาพบริบทของพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๒. เพ่ือศึกษาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอทหารกอง

ประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๓. เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหาร

กองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗

ขอบเขตของการวิจัย
การพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร ของพลทหารกองประจําการ มณฑล

ทหารบกท่ี ๑๗ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต ไวดังนี้
๑. เนื้อหา

๑.๑ เพ่ือศึกษาบริบทของพลทหารกองประจําการ ซึ่งหมายถึง สภาพโดยท่ัวไป
ในดานครอบครัว ภูมิลําเนา การศึกษา การทํางาน รายได (ผูสมัครใจ และไมสมัครใจ) ในหวงท่ีผานมา
ตลอดจนจิตลักษณะท่ีพึงประสงค เพ่ือกําหนดแนวทางโดยพิจารณาจาก

๑.๑.๑ ทัศนคติท่ีมีตอหนวยทหาร
๑.๑.๒ ความรูสึกเปรียบเทียบกอน และหลังเขารับราชการ
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๑.๑.๓ ความพึงพอใจตอการดูแลเอาใจใสของผูบังคับบัญชา
๑.๑.๔ ความพึงพอใจตอการเขามาเปนทหารกองประจําการ รวมถึงหนาท่ีท่ี

ไดรับมอบหมาย
๑.๒ ความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทาง

การทหารท่ีมีตอพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๒. ประชากร

ประชากรท่ีจะใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ แบงเปน ๒ กลุม เพ่ือทําการสัมภาษณ
คือ

๑. ผูบังคับบัญชาระดับสูง ของหนวย ฝายอํานวยการท่ีเก่ียวของโดยตรงกับงาน
ควบคุมกฎหมาย ระเบียบขอบังคับของหนวย และผูบังคับหนวยทหาร

๒. พลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึ่งเปนประชากรกลุมเปาหมาย
(Target Group)

๒.๑. ผูบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ หัวหนากองกําลังพล มณฑลทหารบกท่ี
๑๗ และผูบังคับกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗

๒.๒. ทหารกองประจําการ รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๘ ผลัดท่ี ๑ และผลัดท่ี ๒ โดย
วิธีการคัดเลือกแบบสมัครใจ ผลัดละ ๑ นาย ทหารกองประจําการ รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๘ ผลัดท่ี ๑
และผลัดท่ี ๒ โดยวิธีการคัดเลือกแบบจับฉลาก ผลัดละ ๑ นาย รวม ๒ นาย ทหารกองประจําการ
รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๙ ผลัดท่ี ๑ โดยวิธีการคัดเลือกแบบสมัครใจและวิธีการคัดเลือกแบบจับฉลาก
วิธีการละ ๑ นาย รวม ๒ นาย รวมท้ังสิ้น ๖ นาย

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้จะเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการ

วิเคราะห ขอมูลจากเอกสารเปนหลัก
ท้ังนี้ผูวิจัยจะใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวใน ๒ ลักษณะ ดังนี้ คือ
๑. การศึกษาขอมูลจากเอกสาร (Documentary Study) เปนการศึกษาดวยการ

รวบรวม แนวคิด วิธีการ ระเบียบ ขอบังคับ แนวทาง นโยบาย ผูบังคับบัญชาระดับสูง ภารกิจ พันธกิจ
ของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ จากหนังสือ บทความ และเอกสารตาง ๆ รวมท้ังขอมูลอิเล็กทรอนิกส
งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึง
ประสงคของพลทหารกองประจําการ

๒. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) จากผูบังคับบัญชา พลทหารกอง
ประจําการ โดยการสัมภาษณซึ่งใชแบบสอบถามแบบไมมีโครงสรางซึ่งเปนคําถามปลายเปดและได
กําหนดคําสําคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการเก็บขอมูลการสัมภาษณในเรื่องเก่ียวกับงานวิจัย
ครั้งนี้ เพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษาและวิเคราะห
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ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
๑. เพ่ือใหทราบถึงสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนกับพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี

๑๗ ในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย
๒. เพ่ือใหทราบถึงจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหารกองประจําการ

ท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง
๓. เพ่ือนําแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหารกอง

ประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยทหาร

คําจํากัดความ
พลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗

หมายถึง บคุคลท่ีถูกเกณฑมารับราชการ เขามาทําการฝกและอยูรับใชราชการ
ตามจํานวน เวลาท่ีกําหนด ๖ เดือน, ๑ ป, ๒ ป ท้ังนี้ข้ึนอยูกับการ
เขามารับราชการท้ังสมัครใจ และจับสลาก รวมถึงปจจัยใน
การศึกษาเปนตัวกําหนดเวลาในการรับราชการในหนวยของมณฑล
ทหารบกท่ี ๑๗ แลวเ ม่ือครบตามเวลารับราชการ จึ งปลด
ประจําการเปนทหารกองหนุน

จิตลักษณะ หมายถึง ลักษณะท่ีสะสมมาในตัวบุคคลตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน เปนลักษณะ
คอนขางคงท่ีไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจุบัน ซึ่งปจจัย
ท่ีสงผลตอจิตสาธารณะ มี ๘ ดาน ไดแก เหตุผลเชิงจริยธรรม,ลักษณะ
มุงอนาคต, ความเชื่ออํานาจในตน, แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์, มีสติปญญา,
มีทัศนคติ-คานิยม-คุณธรรม, ประสบการณทางสังคม, และ
สุขภาพจิตท่ีดี มีรายละเอียดดังนี้
๑. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การใชเหตุผลในการเลือกท่ีจะ
กระทํา หรือเลือกท่ีจะไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งท่ีเปน
การขัดแยงระหวางผลประโยชนของหลายฝาย เชน ความขัดแยง
ระหวางประโยชนสวนตัวกับประโยชนของผู อ่ืน ความขัดแยง
ระหวางการชวยเหลือเพ่ือนฝูงกับการเคารพกฎเกณฑ
๒. ลักษณะมุงอนาคต หมายถึง ความสามารถในการคาดการณไกล
จากการกระทําและสามารถวางแผนดานตางๆ ของตนเองใน
อนาคตได มองเห็นผลดีผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีความเพียร
พยายาม ปฏิบัติตามแผนท่ีไดวางไว และสามารถอดทนได รอได
ในผลการปฏิบัตินั้น
๓. ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกเชื่อของ
เหตุการณท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง เปนผลจากพฤติกรรมหรือการ
ตัดสินใจของตนเอง และตนเองเปนผูควบคุมผลท่ีเกิดข้ึนได
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๔. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความรูสึกตองการจูงใจใหกระทํา
สิ่งหนึ่งสิ่งใด ความปรารถนาตองการในการกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให
เกิดความสําเร็จลุลวงไปดวยดี รูสึกแขงขันกับเกณฑ หรือ มาตรฐาน
ในการทําดีมากกวาบุคคลอ่ืน โดยพยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ
และความรูสึกสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ
๕. มีทัศนคติ-คานิยม-คุณธรรม หมายถึง ความคิด ความรูสึกยอม
ความภูมิใจในความเปนคนไทย โดยปฏิบัติตามสิ่งท่ียึดถือเปนหลัก
ใหความสําคัญและเห็นคุณคาในเอกลักษณท่ีดีของไทย ไดแก การ
ใชภาษาไทยไดอยางถูกตอง ใชการทักทายแบบไทย มีสัมมาคารวะ
ตอผูใหญ
๖. สติปญญา หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู ความสามารถ
ในการแกปญหา ความเฉลียวฉลาดรูจักสัง เกตและรับรูตอ
สิ่งแวดลอมไดอยางลึกซึ้ง เปนนามธรรมและถูกตองแมนยํา มี
ความคิดแบบนามธรรมนอกเหนือจากการคิดแบบรูปธรรม
๗. ประสบการณทางสังคม หมายถึง การคิดหรือการตัดสินปญหา
ตางๆ ดวยตนเองมีโอกาสในการคบหาสมาคมเพ่ือนในวัยใกลเคียง
กัน เชน เพ่ือนฝูง ญาติพ่ีนอง เพ่ือนบาน รูจักแบงปนสิ่งของใหผูอ่ืน
ไมเอาแตใจตนเอง รูจักสังเกตปฏิกิริยา ฟงเหตุผลหรือความตองการ
ของผูอ่ืน สามารถวัดไดจากแบบสอบถาม วัดประสบการณทาง
สังคม
๘. สุขภาพจิต หมายถึง สภาพชีวิตท่ีเปนสุขอันเปนผลจากการมี
ความสามารถในการจัดการ ปญหาการดําเนินชีวิต มีศักยภาพท่ีจะ
พัฒนาตนเองเพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยครอบคลุมถึงความดีงาม
ในจิตใจ ภายใตสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป
สามารถวัดไดจากแบบสอบถามวัดระดับดานสุขภาพจิต

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ แนวทาง วิธีการซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเห็น
ถึงลักษณะความเปนผูนําในการแกไข และเผชิญปญหาโดยจะทํา
หนา ท่ี ในการผลักดันกอให เ กิดการขับ เคลื่ อนกลุ มคนและ
ระบบองคกรไปสูการบรรลุเปาประสงค อันประกอบไปดวย
๑. คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) เชน
ความสูง น้ําหนัก รูปราง หนาตา และพลังงาน เปนตน
๒. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Skills and characteristics) เชน
ลักษณะขม (Dominance) ความเปนคนเปดเผย  ไมเก็บตัวหรือ
ความเปนผูมีความคิดริเริ่มอยูเสมอ เปนตน
๓. ทักษะและความสามารถ (skills and abilities) เชน สติปญญา
ความสามารถทางเทคนิค
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๔. ลักษณะเดนทางสังคม (Social factors) เชน เกงคน เขาสังคม
เกง มีสถานภาพสูงทางเศรษฐกิจและสังคม เปนตน

ผูนําทางการทหาร หมายถึง ในการศึกษาของโรงเรียนท่ีทําหนาท่ีผลิตบุคลากรหรือกําลังพลเพ่ือ
ใชในองคกรทหาร ไดปลูกฝงความรูและพฤติกรรมท่ีถูกรวบรวม
ไว วาเปนแบบอยางท่ีดีในการเปนผูนําทางการทหารประกอบดวย
คุณสมบัติ จํานวน ๑๔ ประการ ดังนี้
๑. ลักษณะทาทางหรือการวางตัว (Bearing) หมายถึง การสราง
ความประทับใจตอบุคคลในเรื่องทาทางการวางตัวและความ
ประพฤติใหอยูในระดับสูงสุด เปนท่ีนิยมของผูอ่ืนอยูตลอดเวลา
มีความสุภาพนุมนวลหลีกเลี่ยงการพูดดวยถอยคําหยาบคายหรือ
เหยียดหยามผูอ่ืน เปนบุคคลท่ีมีความสงาผาเผย ควบคุมตนเองได
ท้ังในการปฏิบัติตนและอารมณ แตงการสะอาดเรียบรอยถูกตอง
ตามระเบียบแบบแผน
๒. ความกลาหาญ (Courage) คือ การบังคับจิตใจตนเองใหอยูใน
ความสงบ ไมเกิดความเกรงกลัววาจะเกิดสิ่งใดข้ึน ไมสะทกสะทาน
ออนไหว กลาทํา กลาพูด กลายอมรับผิดเม่ือมีความผิดพลาดหรือ
ขอบกพรอง เชื่อถือและยึดม่ันในสิ่งท่ีถูกท่ีควรถึงแมวาสิ่งนั้นจะไม
เปนท่ีสบอารมณผูอ่ืนก็ตาม
๓. ความเด็ดขาด (Decisiveness) คือ ความสามารถในการตกลงใจ
โดยฉับพลันและประกาศขอตกลงใจอยางเอาจริง และชัดแจงโดย
พิจารณาจากขอเท็จจริงตางๆ รวมท้ังประสบการณของตนเองและ
บุคคลอ่ืนอยางมีเหตุผล และมีความม่ันใจในลักษณะท่ีรวดเร็วไมพูด
ออมคอมถูกตองทันเวลา
๔. ความไว เนื้อเชื่อใจ (Dependability) คือ การไดรับความ
ไววางใจในการปฏิบัติงานจากผูอ่ืนตามหนาท่ี หรืองานท่ีมอบหมาย
ไดถูกตองไมผิดพลาด ดวยความคลองแคลว วองไว เฉลียวฉลาด
การกระทําอยางมีความสามารถและพิถีพิถัน เปนคนตรงตอเวลา
ไมกลาวคําแกตัว มีความตั้งใจและจริงใจ
๕. ความอดทน (Endurance) พลังทางรางกายและจิตใจซึ่งวัดได
จากขีดความสามารถในการทนตอความเจ็บปวดความยากลําบาก
ความเครียดท่ีกดดันสภาพจิตใจในการปฏิบัติงานท่ีบีบค้ัน
๖. ความกระตือรือรน (Enthusiasm) คือ การแสดงออกถึงความ
สนใจอยางมุงม่ันจริงจังและมีความจดจอตอการปฏิบัติงานอยาง
จริงจัง หมายถึง การทํางานดวยความราเริงและคิดแตแงดีเสมอ



๘

๗. ความริเริ่ม (Initiative) คือ การเปนผูรูจักใชความคิดในการ
แสวงหางานทํา เริ่มหาหนทางในการทํางานหรือสรางงาน
นอกจากนี้ความคิดริเริ่มยังกอใหเกิดวิธีการใหมๆในการทํางานดวย
๘. ความซื่อสัตยสุจริต (Integrity) คือ ความเท่ียงตรงแหงอุปนิสัยและ
ยึดม่ันอยูในหลักแหงศีลธรรมอันดีงาม เปนคุณสมบัติของการรักความ
จริง มีสัจจะ และมีความซื่อสัตยสุจริตอยางแทจริง
๙. ความพินิจพิเคราะห  ( Judgment) คือ คุณสมบัติ ในการ
ใครครวญ โดยใชเหตุผลตามหลักตรรกวิทยา เพ่ือใหไดขอมูลความ
จริงและหนทางแกไขท่ีนาจะเปนไปไดนํามาใชในการตกลงใจได
ถูกตอง
๑๐. ความยุติธรรม (Justice) คือ การไมลําเอียงเขาขางใครมีความ
เท่ียงตรงไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง ในการบังคับบัญชา รวมถึงการให
รางวัลและการลงโทษแกผูท่ีกระทําผิดดวย
๑๑. ความรอบรู  (Knowledge) คือ ขาวสารท่ีบุคคลหามาได
รวมท้ังความรู ในวิชาชีพของตนและความเขาอกเขาใจในตัว
ผูใตบังคับบัญชา
๑๒. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ บุคคลท่ีมีจิตใจเชื่อม่ันและ
ยึดม่ันตอประเทศชาติ ศาสน กษัตริย ตอกองทัพ ตอหนวย ตอ
ผูบังคับบัญชา ตอผูใตบังคับบัญชา และผูเก่ียวของอ่ืนๆ
๑๓. ความรูจักกาลเทศะ (Tact) คือ ความสามารถในการปฏิบัติตน
กับผูอ่ืน ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีไมกอใหเกิดความขุนของหมองใจแก
บุ คคล อ่ืน  ใน ทัศนะของบุ คคล ท่ั ว ไป  และกาล เทศะ  คื อ
ความสามารถท่ีจะพูด หรือทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดถูกตองเหมาะสมแก
การเวลาและสถานท่ี
๑๔. ความไมเห็นแกตัว (Selflessness) คือ การไมฉวยโอกาสตักตวง
ความสุข ความสะดวกสบาย ความเจริญกาวหนาใหกับตนเอง โดย
ทําใหผูอ่ืนเดือดรอนหรือเสียผลประโยชน หมายถึงการรวมเปนรวม
ตายกับเพ่ือนรวมงาน การแบงปนสิ่งของเครื่องใชใหกับผูขาดแคลน
ยกยองผูใตบังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงานดีเดน หรือใหความชวยเหลือ
ตามสมควร

อุดมการณทางทหาร หมายถึง มาตรฐานแหงความดีงามอันสุดยอดในหนาท่ีของนักรบของชาติ
ท่ีตองมุงม่ัน อุทิศตนใหบรรลุถึงความมุงม่ัน จึงเปนสิ่งสําคัญและ
จําเปนอยางยิ่งตอความเปนทหารอาชีพ มีจิตสํานึกในหนาท่ี ยึดม่ัน
ในผลสําเร็จของภารกิจ นําผลดีสูกองทัพและประเทศชาติ และเปน
การปฏิบัติหนาท่ีพลเมืองอยางสมบูรณ
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สายการบังคับบัญชา หมายถึง สายแสดงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ยึดถือการปฏิบัติตาม
สายงานบังคับบัญชาจะกอใหเกิดประโยชนคือไมทําใหฐานะของ
ผูบริหารตองเสียไปและในขณะเดียวกัน จะกอใหเกิดความสับสน
แกงานผูใตบังคับบัญชาตางๆ เกิดความลําบากใจเสมอ ถาหากมี
การละเลยไมปฏิบัติตามสายงานการบังคับบัญชา โดยมีการติดตอ
หรือสั่งขามข้ัน มักจะทําใหติดตอหลักการมีผูบังคับบัญชาเพียงคน
เดียวไดเสมอ

วินัยทหาร หมายถึง การท่ีทหารตองประพฤติตามแบบธรรมเนียมของทหาร วินัยเปน
หลักสําคัญท่ีสุดสําหรับทหาร เพราะฉะนั้นทหารทุกคนจักตองรักษา
โดยเครงครัดอยู เสมอ ผูใดฝาฝนทาน ใหถือวาผูนั้นกระทําผิด
ตัวอยางการกระทําผิดวินัยทหาร มีดังตอไปนี้
๑ . ดื้ อ  ขัด ขืน  หลี ก เลี่ ย ง หรื อละ เลย ไมปฏิบั ติ ต าม คําสั่ ง
ผูบังคับบัญชาเหนือตน
๒. ไมรักษาระเบียบวินัยการเคารพ ระหวางผูใหญผูนอย
๓. ไมรักษามารยาทใหถูกตองตามแบบธรรมเนียมของทหาร
๔. กอใหแตกความสามัคคีในคณะทหาร
๕. เกียจคราน ละท้ิง หรือ เลินเลอ ตอหนาท่ีราชการ
๖. กลาวคําเท็จ
๗. ใชกิริยาวาจาไมสมควร หรือ ประพฤติไมสมควร
๘. ไมตักเตือนสั่งสอน หรือ ลงทัณฑผูใตบังคับบัญชาท่ีกระทําผิด
ตามโทษานุโทษ
๙. เสพเครื่องดองของเมาจนถึงเสียกิริยา



บทที่ ๒
แนวความคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวของ

ในการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพล
ทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ตลอดจน
พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา และ ระเบียบ คําสั่ง ของทางราชการท่ีเก่ียวของ มาใชในการเปน
ขอมูลการดําเนินการวิจัย ดังนี้

๑. ทฤษฎภีาวะผูนํา และผูนําทางการทหาร (Leadership)
๒. ทฤษฎีการกระทําสังคม (Social Action Theory)
๓. ทฤษฎีการมีสวนรวม (Participation Theory)
๔. ทฤษฎีแรงจูงใจ แรงจูงใจ (Motivation)
๕. ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)
๖. ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (Tree Ethical Theory)
๗. เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
๘. สรุป
๙. กรอบแนวความคิดท่ีใชในการวิจัย

ทฤษฎภีาวะผูนํา และผูนําทางการทหาร (Leadership)
คุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories)
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูนําเริ่มในป ค.ศ.๑๙๓๐- ๑๙๔๐ แนวคิดมาจากทฤษฎี

มหาบุรุษ (Great Man Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณมีความเชื่อวา ภาวะผูนํา
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born Leader) ไมสามารถเปลี่ยนแปลงได แตสามารถ
พัฒนาข้ึนได ลักษณะผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพ
ซึ่งแสดงถึงการเปนผูนําและตองเปนผูท่ีมีความสามารถดวย ผูนําในยุคนี้ไดแก พระเจานโปเลียน
ฮิตเลอร พอขุนรามคําแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจาตากสินมหาราช
เปนตน Trait Theories ของ Gardner กลาวถึงงานท่ีผูนําจําเปนตองมี ๙ อยาง ไดแก มีการกําหนด
เปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานิยมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ มีการบริหาร
จัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายไดเปนตัวแทนของกลุม แสดงถึงสัญลักษณ
ของกลุม และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค (ธิติมา  ไชยมงคล, ๒๕๕๘ : ๒)

Leader – Constituent Interaction เชื่อวาผูนําตองมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือท่ีสนองตอบความตองการข้ันพ้ืนฐาน ความคาดหวังของบุคคล และ
ผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง และ
สามารถยืนอยูดวนตนเองอยางอิสระทฤษฎีนี้พบวา ไมมีคุณลักษณะท่ีแนนอนหรือชี้ชัดของผูนํา
เพราะผูนําอาจไมแสดงลักษณะเหลานี้ออกมา (รัถยา สารธรรม, ๒๕๕๘ : ๘)



๑๑

ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories)
เปนการพัฒนาในชวงป ค.ศ.๑๙๔๐ – ๑๙๖๐ แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในสิ่ง

ท่ีผูนําปฏิบัติและชี้ใหเห็นวาท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน
Lewin’s Studies (Leader & Leadership, Online, 2016) แบงลักษณะผูนําเปน

๓ แบบ คือ
๑. ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจดวยตนเอง ไมมี

เปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางครั้งทําใหเกิด
ศัตรูได ผูนําลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนําลักษณะนี้จะทําให
ผูใตบังคับบัญชาไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

๒. ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชการตัดสินใจของกลุมหรือให
ผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปนทีม มีการสื่อสารแบบ ๒ ทาง
ทําใหเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางครั้งการอิงกลุมทําใหใชเวลานานในการ
ตัดสินใจ ระยะเวลาท่ีเรงดวนผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี

๓. ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez - Faire Leaders) จะใหอิสระกับผูใต
บังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหาจะไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ ไมมี
ระเบียบจะทําใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตต่ํา การทํางานของ
ผูนําลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง
สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสรางสรรค

ลักษณะผูนําแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้นการ
เลือกใชลักษณะผูนําแบบใดยอมข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณดวย

Michigan Studies (Leader & Leadership, Online, 2016 ) และสถาบันวิ จั ย
สังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนําโดยใชเครื่องมือท่ี Likert และกลุมคิดข้ึน
ประกอบดวย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผูนํา แรงจูงใจ การติดตอสื่อสาร การปฎิสัมพันธและการใช
อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบง
ลักษณะผูนําเปน ๔ แบบ คือ

๑. แบบใชอํานาจ (Explorative–Authoritative) ผูบริหารใชอํานาจเผด็จการสูง ไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย การติดตอสื่อสารเปนแบบทางเดียว
จากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบื้องบนมาก

๒. แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent–Authoritative) ปกครองแบบพอปกครองลูก
ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้งขูลงโทษ ยอมใหการติดตอสื่อสาร
จากเบื้องลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางครั้งยอมใหการ
ตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา

๓. แบบปรึกษาหารือ (Consultative–Democratic) ผูบริหารจะใหความไววางใจ และ
การตัดสินใจแตไมท้ังหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ใหรางวัล เพ่ือสราง
แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆครั้งและใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอสื่อสารแบบ ๒ ทางจาก
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ระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน
ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน

๔. แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative–Democratic) ผูบริหารใหความไววางใจ
และเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวัลตอบแทน
เปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงครวมกัน มีการประเมิน
ความกาวหนา มีการติดตอสื่อสารแบบ ๒ ทางท้ังจากระดับบนและระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือ
ในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและกลุมผูรวมงาน

Likert พบวา การบริหารแบบท่ี ๔ จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ และยังพบวาผลผลิตสูงข้ึนดวย ซึ่งความสําเร็จข้ึนกับการมีสวนรวมมากนอยของ
ผูใตบังคับบัญชา

Blake and Mouton’s managerial Grid (Leadership Styles, Online, 2016)
กลาววา ภาวะผูนําท่ีดีมีปจจัย ๒ อยางคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกําหนดคุณภาพ
และลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน ๑ – ๙ และกําหนดผลผลิตเปน ๑ – ๙ เชนกัน และสรุปวา ถา
คนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย เรียกรูปแบบนี้วา Nine-Nine
Style (9, 9 Style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆของผูนําไว ๕ แบบ
คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลัก แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา แบบทางสายกลาง และแบบ
ทํางานเปนทีม ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี ๕ รูปแบบ ไดแก

๑. แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ ๙,๑ ผูนําจะมุงเอา
แตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเปนผูวางแผน
กําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจ
สัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน

๒. แบบมุงคนสูง (Country Club Management) แบบ ๑,๙ ผูนําจะเนนการใชมนุษย
สัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ สงเสริมให
ทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและ
งานท่ีนาอยูจะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา
บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการ
ควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนาน
ในการทํางานของผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ

๓. แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) แบบ ๑,๑ ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจ
งานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซึ่งสมาชิก
ภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาด
ภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ

๔. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ ๕,๕ ผูบริหาร
หวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงาน
ไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ ยอมรับ
ผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยงการ
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ทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงานคาดหวังวา
ผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป

๕. แบบทํางานเปนทีม (Team Management) แบบ ๙,๙ ผูบริหารใหความสนใจ
ท้ังเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการของ
คนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จ
ของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก
สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบริหาร
แบบนี้เชื่อวา ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อํานาจการวินิจฉัย
สั่งการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของ
แตละบุคคลกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน

McGregor : Theory X and Theory Y (Saruthipong, Online, ๒๕๕๙) เปนนักจิตสังคม
ชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เก่ียวของกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการข้ันพ้ืนฐานของ Maslow ซึ่ง
McGregor มีความเห็นวา การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึงธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของ
มนุษย คือ มนุษยมีความตองการพ้ืนฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองให
สิ่งท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรน
ชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย

Theory X พ้ืนฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พ้ืนฐานคนข้ีเกียจ อยากไดเงิน อยาก
สบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมีกฎระเบียบ
อยางเครงครัด

Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ เต็มใจ
ทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพในตนเอง

ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories)
เปนทฤษฎีท่ีนําปจจัยสิ่งแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จ

ของผูบริหารข้ึนอยูกับสิ่งแวดลอมหรือสถานการณท่ีอํานวยให ไดแก
๑. แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style

Reddin (อางถึงใน รัถยา สารธรรม, ๒๕๕๘ : ๘) เพ่ิมมิติประสิทธิผลเขากับมิติ
พฤติกรรมดานงาน และมิติพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ Reddin กลาววาแบบภาวะผูนําตางๆ อาจมี
ประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกับสถานการณซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผูบริหารประสบ
ความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะผูนําจะมีประสิทธิผล
มากหรือนอยไมไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซึ่งแบบภาวะผูนํากับ
สถานการณท่ีเขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวามีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับสถานการณ เรียกวา
ไมมีประสิทธิผล Reddin ยังแบงผูนําออกเปน ๔ แบบ
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ตารางท่ี ๒-๑ ผูนํา ๔ แบบ

ผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะ
ผูนํา

ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ

Deserter คือ ผูนําแบบละท้ิง
หนาท่ีและหนีงาน

Separated Bureaucrat คือ ทํางานแบบเครื่องจักรไมมี
ความคิดสรางสรรคใหงานเสร็จไปวันๆ

Autocrat คือ ผูนําท่ีเอาแต
ผลของงานอยางเดียว

Dedicated Benevolent Autocrat คือ มีความเมตตา
กรุณาผูรวมงานมากข้ึน

Missionary คือ เห็นแก
สัมพันธภาพเสียสละทําคนเดียว

จึงไดคุณภาพงานต่ํา

Related Developer คือ ตองรูจักพัฒนาผูตามใหมี
ความรับผิดชอบงานมากข้ึน

Compromiser คือ ผูประนี
ประนอมทุกๆ เรื่อง

Integrated Executive คือ ตองมีผลงานดีเลิศและ
สัมพันธภาพก็ดีดวย

ท่ีมา : 3 – D Management Style, Online, 2016

Reddin กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี ๕ ประการ
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา โดยไดเสนอแนะวา
องคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก องคประกอบทาง
เทคโนโลยี องคการ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับผูบริหารท่ีจะใชวิจารณญาณพิจารณาวา
จะยึดองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด

๒. Theory Z Organization
Ouchi (อางถึงใน รัถยา สารธรรม, ๒๕๕๘ : ๘) เชื่อวา มนุษยทุกคนมีความคิด

สรางสรรคและความดีอยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน และมี
การกระจายอํานาจไปสูสวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ี
คอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน

๓. Life – Cycle Theories
Hersey and Blanchand (Online, ๒๕๕๙) ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรับอิทธิพล

จากทฤษฎี Reddin และยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยู
กับสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchand
ประกอบดวย

๓.๑ ปริมาณการออกคําสั่ง คําแนะนําตางๆ หรือพฤติกรรมดานงาน
๓.๒ ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ
๓.๓ ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม
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Hersey and Blanchand แบงภาวะผูนําออกเปน ๔ แบบ คือ
๑. ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยางใกลชิดและ

ดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับท่ี ๑ คือ (M๑) บุคคลมีความ
พรอมอยูในระดับต่ํา

๒. ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนี้จะคอยชี้แนะบางวาผูตามขาดความ
สามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทําพฤติกรรมนั้น โดยการใหรางวัลก็จะทําให
เกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาและกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากข้ึน ผูบริหารจะใชวิธีการติดตอ
สื่อสารแบบ ๒ ทาง และตองคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจจะทําใหผูตามเขาใจและตัดสินใจ
ในการทํางานไดดี เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานอยูในระดับท่ี ๒ คือ (M๒) บุคคลมี
ความพรอมอยูในระดับต่ําถึงปานกลาง

๓. ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนําประเภทนี้จะคอย
อํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอสื่อสาร ๒ ทางหรือรับฟงเรื่องราว
ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตางๆ ท้ังทางตรงและทางออม ทําใหผูตาม
ปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับ
๓ (M๓) คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเปนบุคคลท่ีมีความสามารถแต
ไมเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน

๔. ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงใหคําแนะนําและ
ชวยเหลือเล็กๆนอยๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความพรอมในการ
ทํางานระดับสูงสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับ ๔
(M๔) คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซึ่งเปนบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือม่ันใจในการ
รับผิดชอบการทํางาน

Fiedler (๑๙๖๗ : ๖๗) Contingency Model of Leadership Effectiveness กลาววา
ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย ๓ สวน คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม
บุคลิกภาพของผูนํา มีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับโครงสรางของงาน งานท่ีใหความสําคัญ
เก่ียวกับโครงสรางของงานอํานาจของผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะ
มีอํานาจมากข้ึน อํานาจของผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ีจะทําเชนนี้ได
ผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนําท่ีเห็น
ความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน ทฤษฎีของ
Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับสถานการณ ถาสัมพันธภาพของ
ผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุมสถานการณขององคกรได

ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) (Online,
๒๕๕๙)

จากสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันเพ่ือชิงความเปนเลิศ
ดังนั้นวิธีท่ีจะทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหารตองเปลี่ยนแปลงตนเอง Burns เสนอ
ความเห็นวา การแสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยูจนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอใน
เรื่องกระบวนการของความเปนผูนํา Burns อธิบายความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวาตั้งอยู
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บนพ้ืนฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํากับอํานาจท่ีมีสวนสัมพันธกับผูนําและผูตาม
อํานาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูนําจัดการบริหารทรัพยากร โดยเขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพ่ือ
บรรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว ความเปนผูนําจะเกิดข้ึนเม่ือการบริหารจัดการทําใหเกิดแรงจูงใจ และ
นํามาซึ่งความพึงพอใจตอผูตาม ความเปนผูนําถือวาเปนรูปแบบพิเศษของการใชอํานาจ (Special
Form of Power)

Burns (Online, ๒๕๕๙) ไดเสนอทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational
Leadership Theory) เดิม Burns เชื่อวา ผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย
(Transactional Leadership) โดยอธิบายวา เปนวิธีการท่ีผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ี
คาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความ
พยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของผูตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางาน
รวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายของงาน ความเปนผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต
สภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี ผูบริหารจะใชความเปนผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางสั้น แตเม่ือสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว

ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากข้ึน Burns จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนํา
แบบใหมท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวังไว เรียกวา ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป
(Transformational Leadership Theory) การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับ
ขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน แนวคิดใหมของ Burns เชื่อวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย
กับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบท่ีแยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป ลักษณะ
ผูนําเปน ๓ แบบ ไดแก

๑. ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)
ผูนําท่ีติดตอกับผูตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นตอมา

กลายเปนประโยชนรวมกัน ลักษณะนี้พบไดในองคกรท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเลื่อนข้ัน ทํางานก็จะได
คาจางแรงงาน และในการเลือกตั้งผูแทนราษฎรมีขอแลกเปลี่ยนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการ
เลือกตั้งจะสรางถนนให เปนตน

๒. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)
ผูนําท่ีตระหนักถึงความตองการของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูง

กวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม กระตุนและยกยองซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผูตาม
เปนผูนํา และมีการเปลี่ยนตอๆกันไป เรียกวา Domino Effect ตอไปผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะ
เปลี่ยนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนําลักษณะนี้ ไดแก ผูนําชุมชน

๓. ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership)
ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีสอดคลองกับความตองการของผูตาม

ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations)
คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผูนํา
ลักษณะนี้มุงไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความจําเปนอยางแทจริงของ
ผูตาม ตัวอยางผูนําจริยธรรมท่ีสําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ทานทรงเปน
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นักวางแผนและมองการณไกล นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน โครงการอีสานเขียว โครงการ
น้ําพระทัยจากในหลวง โครงการแกมลิง เปนตน

ป ค.ศ. ๑๙๘๕ Bass (อางถึงใน ธิติมา ไชยมงคล, ๒๕๕๘ : ๙) พบวา แนวคิดพฤติกรรม
ความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิดของ Burns ซึ่ง Bass พบวา พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุม
ใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหไดผลดียิ่งข้ึนหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง ผูนําจะตองแสดงความ
เปนผูนําท้ัง ๒ ลักษณะรวมกัน คือ ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป โดย
ทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําจะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือ
เชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับ

๑. สิ่งแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคมวัฒนธรรม
และประเพณีของแตละทองถ่ิน

๒. สิ่งแวดลอมภายในองคกร ไดแก งาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ
บัญชา และวัฒนธรรมองคกร

๓. คุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง ไดแก บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคลและ
ความสนใจของแตละบุคคล

ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของBass
หมายถึง การท่ีผูนําใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกผูตามเพ่ือใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับท่ีสูงข้ึน ผูนํา
สามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามท่ีจะทํางานใหไดมากกวาท่ีคาดหวังไว ซึ่ง
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย

๑. บุคลิกภาพท่ีนานับถือ (Charisma)
๒. การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized Consideration)
๓. การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual Stimulation)
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การท่ีผูนําชี้แนะ

หรือจูงใจใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท โครงสรางงาน
และสิ่งท่ีตองการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันดวยสิ่งตอบแทนท่ีผูตามตองการ เพ่ือเปนแรงผลักดันให
งานบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีคาดหวังไว

Bassไดเสนอแนวทาง ๒ ประการ ในการแสดงความเปนผูนําเชิงเปาหมาย
๑. การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward)
๒. การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception)
การแยกผูนําเชิงปฏิรูป และผูนําเชิงเปาหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุนให

ผูตามเกิดสติปญญา รูจักคิดแกปญหาเกาในแนวทางใหม มีความคิดสรางสรรค มีโลกทัศนท่ีกวางไกล
ในการทํางาน เพราะผูนําเชิงปฏิรูปจะไมยินดี

ความหมายของผูนํา (Leader) คือ เปนท่ียอมรับกันแลววา ผูนํา เปนปจจัยท่ีสําคัญยิ่ง
ประการหนึ่งขององคกร เพราะผูนํามีภาระหนาท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตองวางแผน
สั่งการ ดูแลและควบคุมใหบุคลากรขององคกรปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว
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McFarland (Online, 1975) กลาววา ผูนําคือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการใชอิทธิพล
ใหคนอ่ืนทํางานในระดับตางๆ ท่ีตองการ ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว

ผูนํา คือ ผูท่ีสมารถในการชักจูงใหคนอ่ืนทํางานใหสําเร็จตามตองการ
ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูตองปฏิบัติภาระหนาท่ีของตําแหนง

ผูนําท่ีไดรับมอบหมาย บุคคลอ่ืนในกลุมท่ีเหลือก็คือ ผูตาม แมจะเปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยใน
การปฏิบัติหนาท่ีตางๆก็ตาม

ผูนํา คือ บุคคลท่ีมาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง หรือการยกยองข้ึนมาของกลุม เพ่ือให
ทําหนาท่ีเปนผูชี้แนะและชวยเหลือใหกลุมประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว

ผูนํา หมายถึง เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการท่ีจะทําใหองคการดําเนินไปอยาง
กาวหนาและบรรลุเปาหมาย โดยการใชอิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระทําของผูอ่ืน

ผูนํา หมายถึง ผูมีอิทธิพลตอกลุมชน เพ่ือใหพวกเขามรความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายตามตองการ เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุ
เปาหมายสูงสุดตามความสามารถ ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบื้องหลังกลุมท่ีคอยแตวางแผนและผลักดัน
ใหกลุมปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย

กวี วงศพุฒ (๒๕๕๐ : ๑๔ - ๑๕) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับผูนําไว ๕ ประการ
๑. ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือน

แกนของกลุม เปนผูมีโอกาสติดตอสื่อสารกับผูอ่ืนมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของ
กลุมสูง

๒. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีวางไว
แมแตเพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจุดมุงหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนํา ท้ังนี้รวมถึงผูนําท่ีนํากลุมออกนอก
ลูนอกทางดวย

๓. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกสวนใหญคัดเลือก หรือ ยกใหเขาเปนผูนําของกลุม
ซึ่งเปนไปโดยอาศัยลักษณะทางสงัคมมิติของบุคคลเปนฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูนําได

๔. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยาง คือ สามารถสอดแทรกอิทธิพล
บางประการอันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุมไดมากท่ีสุด

๕. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถนํากลุมไปในทางท่ีตองการ เปนบุคคลท่ีมีสวนรวม
และเก่ียวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทของกลุมไดมากท่ีสุด

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ผูนํา (Leader) คือ บุคคลท่ีไดรับการแตงตั้งหรือการเลือกตั้งหรือ
การยกยองจากกลุมใหทําหนาท่ีของตําแหนงผูนํา เชน การชี้แนะ สั่งการ และชวยเหลือใหกลุม
สามารปฏิบัติงานไดสําเร็จตามจุดประสงคท่ีตั้งไว ไดมีการเขียนชื่อผูนําแตกตางกันออกไปตาม
ลักษณะงานและองคกรท่ีอยู ดังนี้ (รังสรรค ประเสริฐศรี, ๒๕๔๔ : ๕๕ ; บุญทัน ดอกไธสง, ๒๕๓๕ :
๒๒๖ ; อภิชัย ธิณทัพ, ๒๐๑๒ : ๑๑๕)

๑. ผูรักษาหรือประสานใหสมาชิกกลุมอยูรวมกัน (Maintenance of Membership)
หมายถึง จะตองอยูใกลชิดกับกลุม มีความสัมพันธกับคนในกลุมและเปนท่ียอมรับของคนในกลุมทําให
มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน
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๒. ผูปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค (Objective Attainment) หมายถึง
เขาจะตองรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการทํางานดวยความม่ันคงเขาใจไดและเขาจะตองทํางานให
บรรลุเปาหมาย

๓. ผูอํานวยใหเกิดการติดตอสัมพันธในกลุม (Group Interaction Facilitation)
หมายถึง เขาจะตองปฏิบัติงานในทางท่ีอํานวยความสะดวกใหเกิดการติดตอสัมพันธและปฏิบัติกัน
ดวยดีของสมาชิกในกลุมการติดตอสื่อสารท่ีดีเปนสิ่งสําคัญ และเปนการชวยใหหนาท่ีนี้บรรลุเปาหมาย

ภาวะผูนํา หมายถึง สิ่งท่ีแสดงออกมา (Actions) จากบุคคลท่ีเปนผูนําอยางเปน
กระบวนการท่ีผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจท่ีตนมีอยูในการซักนําหรือโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาภายใน
องคการหรือในกลุมคนในสถานตางๆ เพ่ือใหสมาชิกของกลุมไดปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางมี
ประสิทธิภาพท่ีสุดใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนี้ (ประสาน หอมพลู และทิพวรรณ หอมพลู,
๒๕๔๐ : ๘๓ ; สมยศ นาวีการ, ๒๕๔๔ : ๑๘๖ ; Yukl, ๑๙๘๙ : ๓๕๑ ; Dubrin, ๑๙๙๒ : ๒๗)

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและใชอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของ
กลุมสมาชิกภายในองคการ

ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมความแตกตางทางดานความ
คิดความสนใจ ความตองการ หรือพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุมบุคคลในองคการใหหันไปในทิศทาง
เดียวกันอยางมีศิลปะ ไมมีความขัดแยงในองคการอีกตอไปขณะใดขณะหนึ่ง หรือในสถานการณตางๆ
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายท่ีกําหนดไว

ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุม
ใหบรรลุเปาหมายรวมกัน

ภาวะผูนํา หมายถึง เปนความสามารถท่ีจะสรางความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุน
บุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพ
ของการทํางาน

Gibson, Ivancevich และ Donnelly (๑๙๙๗ : ๒๗๒) มองภาวะผูนํา (Leadership)
ในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในกลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคล
ท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนๆ ในกลุม ภาวะผูนําจึงเก่ียวของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลเปนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรม และการปฏิบัติงานของสมาชิก
คนอ่ืนในกลุม ท้ังนี้การเปลี่ยนแปลงนั้น ตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย ผูนําอาจจะเปน
บุคคลท่ีมีตําแหนงอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ซึ่งเรามักจะรับรูเก่ียวกับผูนําท่ีไมเปน
ทางการอยูเสมอเนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเดน เปนท่ียอมรับของสมาชิกในกลุม ทําใหสมาชิกแสดง
พฤติกรรมท่ีมีน้ําหนักและเปนเอกภาพ โดยเขาจะใชภาวะผูนําในการปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช
กระบวนการติดตอสัมพันธกัน เพ่ือมุงบรรลุเปาหมายของกลุม

ดังนั้น จึงสรุปไดวาภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือสิ่งท่ีแสดงออกทางดานกริยา
ภาษาบุคลิกภาพ มารยาท และการตัดสินใจในการท่ีจะกระทํา เพ่ือใหสิ่งท่ีมุงหวังบรรลุความสําเร็จ
โดยการชักจูงโนมนาว หรือสรางความเชื่อม่ันใหแกบุคคลใกลชิดอันจะนําไปสูการดําเนินการแบบมี



๒๐

สวนรวมจนภารกิจสําเร็จลุลวง ตลอดจนการกระทํานั้นตองไมขัดตอคุณธรรมและจริยธรรมของสังคม
จึงจะถือไดวามีลักษณะผูนําท่ีดี

ผูนําทางการทหาร หมายถึง ในการศึกษาของโรงเรียนท่ีทําหนาท่ีผลิตบุคลากรหรือ
กําลังพลเพ่ือใชในองคกรทหาร ไดปลูกฝงความรู และพฤติกรรมท่ีถูกรวบรวมไว วาเปนแบบอยางท่ีดี
ในการเปนผูนําทางการทหารประกอบดวยคุณสมบัติ จํานวน ๑๔ ประการ ดังนี้ (Nelson, D.L., &
Quick, J. C., ๑๙๗๗ : ๓๔๖ ; ศิริสาคย บรูพาเดชะ, ๒๕๔๔ : ๕๖)

๑. ลักษณะทาทางหรือการวางตัว (Bearing) หมายถึง การสรางความประทับใจตอบุคคล
ในเรื่องทาทางการวางตัว และความประพฤติใหอยูในระดับสูงสุด เปนท่ีนิยมของผูอ่ืนอยูตลอดเวลามี
ความสุภาพนุมนวลหลีกเลี่ยงการพูดดวยถอยคําหยาบคายหรือเหยียดหยามผูอ่ืน เปนบุคคลท่ีมีความ
สงาผาเผยควบคุมตัวเองได ท้ังในการปฏิบัติตนและอารมณ แตงกายสะอาดเรียบรอยถูกตอง

๒. ความกลาหาญ (Courage) คือ การบังคับจิตใจตนเองใหอยูในความสงบ ไมเกิดความ
เกรงกลัววาจะเกิดสิ่งใดข้ึน ไมสะทกสะทานออนไหว กลาทํา กลาพูด กลายอมรับผิด เม่ือมีความ
ผิดพลาดหรือขอบกพรอง เชื่อถือและยึดม่ันในสิ่งท่ีถูกท่ีควรถึงแมวาสิ่งนั้นจะไมเปนท่ีสบอารมณ
ผูอ่ืนก็ตาม

๓. ความเด็ดขาด (Decisiveness) คือ ความสามารถในการตกลงใจโดยฉับพลันและประกาศ
ขอตกลงใจอยางเอาจริง และชัดแจงโดยพิจารณาจากขอเท็จจริงตางๆ รวมท้ังประสบการณของ
ตนเองและบุคคลอ่ืนอยางมีเหตุผลและมีความม่ันใจในลักษณะท่ีรวดเร็วไมพูดออมคอม ถูกตอง
ทันเวลา

๔. ความไวเนื้อเชื่อใจ (Dependability) คือ การไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงาน
จากผูอ่ืนตามหนาท่ี หรืองานท่ีมอบหมายไดถูกตองไมผิดพลาด ดวยความคลองแคลว วองไว เฉลียวฉลาด
กระทําการอยางเต็มความสามารถ และพิถีพิถัน เปนคนตรงตอเวลาไมแอบอางแกตัว

๕. ความอดทน (Endurance) คือ พลังทางรางกายและจิตใจ ซึ่งวัดไดจากขีดความ
สามารถในการทนตอความเจ็บปวด ความยากลําบาก ความเครียดท่ีกดดันสภาพจิตใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีบีบค้ัน

๖. ความกระตือรือรน (Enthusiasm) คือ การแสดงออกถึงความสนใจอยางมุงม่ันจริงจัง
และมีความจดจอตอการปฏิบัติงานอยางจริงจัง หมายถึง การทํางานดวยความราเริง และคิดแตแงดีเสมอ

๗. ความริเริ่ม (Initiative) คือ การเปนผูรูจักใชความคิดในการแสวงหางานทํา เริ่มหา
หนทางในการทํางานหรือสรางงาน นอกจากนี้ ความคิดริเริ่มยังกอใหเกิดวิธีการใหมๆในการทํางานดวย

๘. ความซื่อสัตยสุจริต (Integrity) คือ ความเท่ียงตรงแหงอุปนิสัยและยึดม่ันอยูในหลัก
แหงศีลธรรมอันดีงาม เปนคุณสมบัติของการรักความจริง มีสัจจะ และมีความซื่อสัตยสุจริต
อยางแทจริง

๙. ความพินิจพิเคราะห (Judgment) คือ คุณสมบัติในการใครครวญ โดยใชเหตุผลตาม
หลักตรรกวิทยา เพ่ือใหไดมูล ความจริงและหนทางแกไขท่ีนาจะเปนไปได นํามาใชในการตกลง
ใจไดถูกตอง

๑๐. ความยุติธรรม (Justice) คือ การไมลําเอียงเขาขางใคร มีความเท่ียงตรงไมเลือก
ท่ีรักมักท่ีชังในการบังคับบัญชา หมายรวมถึงการใหรางวัลและการลงโทษแกผูกระทําผิดดวย



๒๑

๑๑. ความรอบรู (Knowledge) คือ การรับรูขอมูลขาวสารท่ีบุคคลหามาได รวมท้ัง
ความรูในวิชาชีพของตน และมีความเขาอกเขาใจสามารถเขาถึงภายในจิตใจของตัวผูใตบังคับบัญชา

๑๒. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ บุคคลท่ีมีจิตใจเชื่อม่ันและยึดม่ันตอประเทศชาติ
ศาสน กษัตริย ตอกองทัพ ตอหนวย ตอผูบังคับบัญชา ตอผูใตบังคับบัญชา และผูเก่ียวของอ่ืนๆ

๑๓. ความรูจักกาลเทศะ (Tact) คือ ความสามารถในการปฏิบัติตนกับบุคคลอ่ืน ซึ่งเปน
พฤติกรรมท่ีไมกอใหเกิดความขุนของหมองใจแกบุคคลอ่ืน ในทัศนะของบุคคลท่ัวไป และกาลเทศะ
คือ ความสามารถ ท่ีจะพูด หรือทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดถูกตองเหมาะสมแกกาลเวลาและสถานท่ี

๑๔. ความไมเห็นแกตัว (Unselfless) คือ การไมฉวยโอกาสตักตวงความสุข ความ
สะดวกสบาย ความเจริญกาวหนาใหกับตัวเอง โดยทําใหผูอ่ืนเดือดรอนหรือเสียผลประโยชน หมายถึง
การรวมเปนรวมตายกับเพ่ือนรวมงาน การแบงปนสิ่งของเครื่องใชใหกับผูขาดแคลน ยกยอง
ผูใตบังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงานดีเดน หรือใหความชวยเหลือตามสมควร

ทฤษฎีการกระทําสังคม (Social Action Theory)
Reeder (๑๙๙๘ : ๓๙) ไดอธิบายถึง อิทธิพลซึ่งมีผลตอการกระทํา โดยมีรูปแบบและ

ปจจัยของการกระทําทางสังคม ประกอบดวย
๑. รูปแบบของการกระทําทางสังคมของบุคคลมี ๔ รูปแบบ

๑.๑ ความคิดเห็น
๑.๒ อารมณหรือความรูสึก
๑.๓ การคาดคะเนพฤติกรรม
๑.๔ พฤติกรรมท่ีแสดงออก

๒. ปจจัยของการกระทําทางสังคม
๒.๑ เปาประสงค
๒.๒ ความเชื่อท่ีสงคตอกันมา
๒.๓ คานิยม
๒.๔ ขนบธรรมเนียมประเพณี
๒.๕ ความคาดหมาย
๒.๖ ขอผูกมัด
๒.๗ แรงจูงใจ
๒.๘ โอกาส
๒.๙ ความสามารถ
๒.๑๐ การสนับสนุน

อาจกลาวไดวา ทฤษฎีการกระทําทางสังคม หรือแนวคิดการกระทําทางสังคม คือการ
รับรูรวมกันของกลุมคน หรือบุคคลท่ีมีความตระหนักในบทบาทหนาท่ี มีจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงค
ในทิศทางเดียว โดยจะรวมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความสําเร็จของสวนรวม ซึ่งตอง
เกิดการกระทํารวมกันของกลุม เชน การดําเนินงานภายในหมูบาน ชุมชน หรือองคกร โดยสรุป
มีองคประกอบท่ีสําคัญคือ (สนธยา ผลศรี, ๒๕๔๕ : ๒๑๕ – ๒๑๖)
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๑. ผูกระทําหมายถึง บุคคลซึ่งมีหนาท่ีเก่ียวของท้ังทางตรง และทางออม ไดแก บุคคลท่ี
มีตําแหนองหนาท่ี ซึ่งจะเปนตัวขับเคลื่อนระบบวิธีการ ในกระบวนการมีสวนรวมและบุคคลซึ่งมี
สวนเก่ียวของทางออมคือ การไดรับการสนับสนุนความคิด หรือการมีสวนรวมในการปฏิบัติจะชวยให
ภารกิจ หรือการดําเนินการเกิดความสําเร็จไดโดยงาย และรวดเร็ว

๒. เปาหมาย หมายถึง จุดมุงหมายท่ีผูรวมกระทํารับรูรวมกันถึงผลสําเร็จอันจะเกิดแก
สวนรวมมีความตระหนักถึงผลประโยชนท่ีไดรับรวมกันในความสําเร็จ

๓. เงื่อนไขหมายถึงอุปสรรคท่ีขัดขวาง เชน สถานภาพทางสังคม หรือเงื่อนไขทางสังคม
ท่ีเปนตัวกําหนดใหการดําเนินงานบรรลุจุดมุงหมายเปนไปดวยความยากลําบาก

๔. วิธีการ หมายถึง ข้ันตอนหรือวิธีการท่ีบุคคลไดกําหนดโดยหนาท่ี หรือการรับมอบใน
การทํารวมกัน โดยการสัมพันธ สนับสนุนกันภายใตจุดมุงหมายเดียวกันท่ีตองการใหเกิดความสําเร็จ
ของงาน

ทฤษฎีการมีสวนรวม (Participation Theory)
การมีสวนรวม (Participation) คือ เปนผลมาจากการเห็นพองกันในเรื่องของความ

ตองการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงและความเห็นพองตองกัน จะตองมีมากจนเกิด ความคิด
ริเริ่มโครงงานเพ่ือการปฏิบัติ เหตุผลเบื้องแรก ของการท่ีมีคนมารวมกันไดควร จะตองมีการตระหนัก
วาปฏิบัติการท้ังหมดหรือการกระทําท้ังหมด ท่ีทําโดยกลุมหรือในนามกลุมนั้น การทําผานองคการ
(Organization) ดังนั้นองคการจะตองเปนเสมือนตัวนําใหบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลง

การมีสวนรวม หมายถึง การเก่ียวของทางจิตใจ และอารมณ ของบุคคลในสถานการณ
กลุมซึ่งผลของการเก่ียวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําการ สูจุดมุงหมายของกลุม (ยุวัฒน
วุฒิเมธี, ๒๕๒๖ : ๕)

การมีสวนรวม หมายถึง เปนการแบงงานกันทําตามบทบาทหนาท่ีของผู ท่ีมีสวน
เก่ียวของ ซึ่งจะตองมีการบูรณาการในดานความรู ความคิด และความเขาใจใหถูกตองกัน เพ่ือใหผูมี
สวนในการรวมปฏิบัติงานสามารถเปนไปในทิศทางเดียวกัน เกิดการบรรลุตามเปาหมาย หรือ
ความสําเร็จของงาน (นิรันดร จงวุฒิเวศย, ๒๕๒๗ : ๑๘๓)

การมีสวนรวม คือ กระบวนการใหบุคคลเขามามีสวนเก่ียวของในการดําเนินงานพัฒนา
รวมคิด ตัดสินใจ แกไขปญหาดวยตนเอง เนนการมีสวนรวมเก่ียวของอยางแข็งขันของบุคคล แกไข
ปญหารวมกับการใชวิทยาการท่ีเหมาะสมและสนับสนุน ติดตามการ ปฏิบัติงานขององคการและ
บุคคลท่ีเก่ียวของ (ยุพาพร รูปงาม, ๒๕๔๕ : ๖)

ดังนั้นการมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคคล หรือกลุม มีความตระหนักในบทบาทหนาท่ี
ซึ่งรวมกันปฏิบัติงาน โดยการรวมคิด รวมทํา โดยมีจุดมุงหมาย มีความเขาใจตองพองกันในการ
รวมกันจนภารกิจสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย หรือจุดมุงหมายท่ีตั้งไวรวมกัน

ทฤษฏีเก่ียวกับการมีสวนรวม ๕ ทฤษฎี ซึ่ง (ยุพาพร รูปงาม, ๒๕๔๕ : ๗ - ๙) ไดสรุปไว
ดังนี้

๑. ทฤษฎีการเกลี้ยกลอมมวลชน (Mass Persuation) Maslow กลาววา การเกลี้ยกลอม
หมายถึง การใชคําพูดหรือการเขียน เพ่ือมุงใหเกิดความเชื่อถือและการกระทํา ซึ่งการเกลี้ยกลอม
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มีประโยชนในการ แกไขปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงานและถาจะใหเกิดผลดีผูเกลี้ยกลอมจะตอง
มีศิลปะในการสรางความสนใจในเรื่องท่ีจะเกลี้ยกลอม โดยเฉพาะในเรื่อง ความตองการของคนตาม
หลักทฤษฎีของ Maslow ท่ีเรียกวาลําดับข้ัน ความตองการ (Hierarchy of Needs) คือ ความ
ตองการของคนจะเปนไปตามลําดับจาก นอยไปมาก มีท้ังหมด ๕ ระดับดังนี้

๑.๑ ความตองการทางดานสรีระวิทยา (Physiological Needs) เปนความตองการ
ข้ันพ้ืนฐานของมนุษย (Survival Need) ไดแก ความตองการทางตานอาหาร ยา เครื่องนุงหม ท่ีอยู
อาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ

๑.๒ ความตองการความม่ันคงปลอดภัยของชีวิต (Safety and Security Needs)
ไดแก ความตองการท่ีอยูอาศัยอยางมีความปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูกขโมยทรัพยสิน
หรือความม่ันคงในการทํางานและการมีชีวิตอยูอยางม่ันคงในสังคม

๑.๓ ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการความรัก
ความตองการท่ีจะใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม

๑.๔ ความตองการท่ีจะมีเกียรติยศชื่อเสียง (Self-Esteem Needs) ไดแก ความ
ภาคภูมิใจ ความตองการดีเดนในเรื่องหนึ่งท่ีจะใหไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ความตองการดานนี้
เปนความตองการระดับสูงท่ีเก่ียวกับความม่ันใจในตัวเองในเรื่องความความสามารถ และความสําคัญ
ของบุคคล

๑.๕ ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการในระบบสูงสุดท่ีอยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง เพ่ือ
จะพัฒนาตนเองใหดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําไดความตองการนี้จึงเปนความตองการพิเศษของบุคคลท่ีจะ
พยายามผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนแนวทางท่ีดีท่ีสุด

การมีสวนรวม คือ การท่ีประชาชนหรือชุมชนสามารถเขาไปมีสวนในการตัดสินใจใน
การกําหนดนโยบายพัฒนาทองถ่ิน และมีสวนรวมในการรับประโยชนจากบริการ รวมท้ังมีสวนในการ
ควบคุมประเมินผลโครงการตางๆ ของทองถ่ิน นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของการมีสวนรวมวามี ๒
ลักษณะ คือ

๑. การมีสวนรวมในลักษณะท่ีเปนกระบวนการของการพัฒนา โดยใหประชาชนมี
สวนรวมในการพัฒนาตั้งแตเริ่มดนจนสิ้นสุดโครงการ ไดแก การรวมกันคนหาปญหา การวางแผน
การดัดสินใจ การระดมทรัพยากรและเทคโนโลยีทองถ่ิน การบริหารจัดการ การคิดตามประเมินผล
รวมท้ังรับ ผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากโครงการ

๒. การมีสวนรวมทางการเมือง แบงออกเปน ๒ ประเภท คือ
๒.๑ การสงเสริมสิทธิและพลัง อํานาจของพลเมืองโดยประชาชน หรือชุมชนพัฒนา

ขีดความสามรถของตนในการจัดการเพ่ือรักษาผลประโยชนของกลุม ควบคุมการใชและการกระจาย
ทรัพยากรของชุมชนอันจะกอใหเกิดกระบวนการ และโครงสรางท่ีประชาชนในชนบทสามารถ
แสดงออกซึ่งความสามารถของตนและไดรับผลประโยชนจากการพัฒนา

๒.๒ การเปลี่ยนแปลงกลไกการพัฒนาโดยรัฐมาเปนการพัฒนาท่ีประชาชน
มีบทบาทหลักโดยการกระจายอํานาจในการวางแผนจากสวนกลางมาเปนสวนภูมิภาคเปนการคืน
อํานาจในการพัฒนาใหแกประชาชนใหมีสวนรวมในการกําหนดอนาคตของตนเอง
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การมีสวนรวมยังรวมถึงการเก่ียวของทางดานจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งใน
สถานการณกลุม ซึ่งผลของการเก่ียวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําการใหบรรลุจุดมุงหมายของ
กลุมนั้นกับท้ังทําใหเกิดความสวนรวมรับผิดชอบกับกลุมดังกลาวดวย และการมีสวนรวมนั้นเปนการท่ี
ฝายหนึ่งฝายใดท่ีไมเคยไดเขารวมในกิจกรรมตางๆ หรือเขารวมการตัดสินใจหรือเคยมาเขารวมดวย
เล็กนอยไดเขารวมดวยมากข้ึน เปนไปอยางมีอิสรภาพ เสมอภาค มิใชมีสวนรวมอยางผิวเผินแตเขา
รวมดวยอยางแทจริงยิ่งข้ึนและการเขารวมนั้นตองเริ่มตั้งแตข้ันแรกจนถึงข้ันสุดทายของโครงการ

การมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาชนบท หมายถึง การท่ีประชาชนท้ังในเมือง
และชนบทไดเขามีสวนรวมหรือเขามีสวนเก่ียวของในการดําเนินงานพัฒนาชนบทข้ันตอนใดข้ันตอน
หนึ่งหรือทุกข้ันตอนแลวแต เหตุการณจะเอ้ืออํานวย (วันรักษ ม่ิงมณีนาคิน, ๒๕๓๑ : ๑๐) ไดสรุปวา
การมีสวนรวมของประชาชน หมายถึง การเขารวมอยางแข็งขันและอยางเต็มท่ีของกลุมบุคคลผูมีสวน
ไดเสียในทุกข้ันตอนของโครงการ หรืองานพัฒนาชนบท โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีสวนรวมในอํานาจ
การตัดสินใจและหนาท่ีความรับผิดชอบ การมีสวนเขารวมจะเปนเครื่องประกันวาสิ่งท่ีผูมีสวนไดเสีย
ตองการท่ีสุดนั้น จักไดรับการตอบสนองและทําใหมีความเปนไปไดมากข้ึนวาสิ่งท่ีทําไปนั้นจะตรงกับ
ความตองการท่ีแทจริง และม่ันใจมากข้ึนวาผูเขารวมทุกคนจะไดรับประโยชนเสมอหนากัน

ทฤษฎีแรงจูงใจ แรงจูงใจ (Motivation)
คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการ (Needs) พลังกดดัน

(Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเรา ท้ังภายในและภายนอก
ตัวบุคคลนั้น ๆ เอง

๑. ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือ
กระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งท่ีขาดหรือตองการนั้น

๒. ภายนอก ไดแกสิ่งใดก็ตามท่ีมาเรงเรา นําชองทางและมาเสริมสรางความปรารถนา
ในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย

ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอก แตเพียงอยางเดียว หรือท้ังสอง
อยางพรอมกันได อาจกลาวไดวา แรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตองการของมนุษย
ซึ่งความตองการเปนสิ่งเราภายในท่ีสําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเราอ่ืนๆ เชน การ
ยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเปนมิตร การบังคับขูเข็ญ การใหรางวัลหรือกําลังใจหรือการทํา
ใหเกิดความพอใจ ลวนเปนเหตุจูงใจใหเกิดแรงจูงใจได ทฤษฎีแรงจูงใจแบงออกไดเปนทฤษฎีใหญ ๆ
คือ ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับประสบการณ
ในอดีต (Past Experience) วามีผลตอแรงจูงใจของบุคคลเปนอยางมาก ดังนั้นทุกพฤติกรรมของ
มนุษยถาวิเคราะหดูแลวจะเห็นวาไดรับอิทธิพลท่ีเปน แรงจูงใจมาจากประสบการณในอดีตเปน
สวนมาก โดยประสบการณในดานดีและกลายเปนแรงจูงใจทางบวกท่ีสงผลเราใหมนุษยมีความตอง
การแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งข้ึนทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของสิ่งเราภายนอก (Extrinsic
Motivation) ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนี้เห็นวา
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรูทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางเอกลักษณและการเลียนแบบ
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(Identification and Imitation) จากบุคคลท่ีตนเองชื่นชม หรือคนท่ีมีชื่อเสียงในสังคมจะเปนแรงจูงใจ
ท่ีสําคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎี
นี้เห็นวาแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมของมนุษยนั้นข้ึนอยูกับการรับรู (Perceive) สิ่งตางๆ ท่ีอยู
รอบตัว โดยอาศัยความสามารถทางปญญาเปนสําคัญ มนุษยจะไดรับแรงผลักดันจากหลายๆ ทางใน
การแสดงพฤติกรรม ซึ่งในสภาพเชนนี้ มนุษยจะเกิดสภาพความไมสมดุล (Disequilibrium) ข้ึน เม่ือ
เกิดสภาพเชนวานี้มนุษยจะตอง อาศัยขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ(Accommodation)
ความแตกตางของประสบการณท่ีไดรับใหมใหเขากับประสบการณเดิมของตน ซึ่งการจะทําไดจะตอง
อาศัยสติปญญาเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญทฤษฎีนี้เนนเรื่องแรงจูง ใจภายใน (Intrinsic Motivation)
นอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังใหความสําคัญกับเปาหมาย วัตถุประสงค และการวางแผน ทฤษฎีนี้ให
ความสําคัญกับระดับของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยท่ีเขากลาววาคนเรามีแนวโนม
ท่ีจะตั้งความคาดหวังของตนเองใหสูงข้ึน เม่ือเขาทํางานหนึ่งสําเร็จ และตรงกัน ขามคือจะตั้งความ
คาดหวังของตนเองต่ําลง เม่ือเขาทํางานหนึ่งแลวลมเหลว ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic View of
Motivation) แนวความคิดนี้เปนของ Maslow ท่ีไดอธิบายถึงลําดับความตองการของมนุษยโดยท่ี
ความตองการจะเปนตัวกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูความตองการนั้น ดังนี้ถาเขาใจความ
ตองการของมนุษยก็สามารถอธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนุษยไดเชนเดียวกัน องคประกอบของ
แรงจูงใจ นักจิตวิทยาปจจุบันไดศึกษาและสรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจ มี ๓ ดานคือ

๑. องคประกอบทางดานกายภาพ (Biological Factor) ในองคประกอบดานนี้จะ
พิจารณาถึงความ ตองการทางกายภาพของมนุษย เชน ความตองการปจจัย ๔ เพ่ือจะดํารงชีวิตอยูได

๒. องคประกอบทางดานการเรียนรู (Learned Factor) องคประกอบดานนี้เปนผล
สืบเนื่องตอจากองคประกอบขอ ๑ ท้ังนี้เพราะมนุษยทุกคนไมสามารถไดรับการตอบสนองความตองการ
ในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามท่ีตนเองตองการ และในหลายๆ ครั้ง สิ่งแวดลอมเปนตัววางเงื่อนไข
ในการสรางแรงจูงใจของมนุษย

๓. องคประกอบทางดานความคิด (Cognitive Factor) ประเภทของแรงจูงใจนักจิตวิทยา
ไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปนประเภทใหญ ๆ ไดดังนี้

๓.๑ กลุมท่ี ๑ แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจท่ีกระตุนใหมนุษย
แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent
Motive) คือแรงจูงใจท่ีมีอยูแตไมไดแสดงออกทันที จะคอยๆ เก็บสะสมไวรอการแสดงออก ในเวลาใด
เวลาหนึ่งตอ

๓.๒ กลุมท่ี ๒ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรับอิทธิพลมา
จากสิ่งเราภายในตัวของบุคคลผูนั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรับ
อิทธิพลมาจากสิ่งเราภายนอก

๓.๓ กลุมท่ี ๓ แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจาก
ความตองการท่ีเหน็พ้ืนฐานทางรางกาย เชน ความหิว, กระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive)
คือ แรงจูงใจท่ีเปนผลตอเนื่องมาจากแรงจูงใจข้ันปฐมภูมิ แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic
and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลายทานไมเห็นดวยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมท่ีอธิบายพฤติกรรม
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ดวยแรงจูงใจ ทางสรีระแลแรงจูงใจ ทางจิตวิทยาโดยใชทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อวาพฤติกรรม
บางอยางของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจภายใน

แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายในตัวบุคคล และเปนแรงขับท่ีทําให
บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก ความมีสมรรถภาพ (Competence)
ซึ่งหมายรวมถึงความตองการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือวามนุษย
เราตองการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมมาตั้งแตวัยทารกและพยายามท่ีจะปรับปรุงตัวอยูเสมอ ความ
ตองการมีสมรรถภาพจึงเปนแรงจูงใจภายใน ความอยากรูอยากเห็น (Curiosity) ความอยากรูอยาก
เห็นเปนแรงจูงใจภายในท่ีทําให เกิดพฤติกรรมท่ีอยากคนควาสํารวจสิ่งแวดลอม ดังจะเห็นไดจากเด็กวัย
๒-๓ ขวบจะมีพฤติกรรมท่ีตองการจะสํารวจสิ่งแวดลอมรอบๆ ตัว โดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย

แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายนอกเปนตนวาคําชมหรือรางวัล
(Maw, W.H. & Maw, E.W., ๑๙๖๔ : ๒๑๘) ไดเสนอแนะเครื่องชี้ (Indicators) ของความกระตือรือรน
ของเด็กจากพฤติกรรมตอไปนี้

๑. เด็กจะมีปฏิกิริยาบวกตอสิ่งแวดลอม โดยเฉพาะสิ่งท่ีใหม แปลกและตีกลับคือมีการ
เคลื่อนไหวหาสิ่งเหลานั้น

๒. เด็กแสดงความอยากรูเก่ียวกับตนเองและสิ่งแวดลอม
๓. เด็กจะเสาะแสวงหาประสบการณใหมๆ โดยสํารวจสิ่งแวดลอมรอบตัว
๔. เด็กจะแสดงความเพียรพยายามอยางไมทอถอยในการสํารวจคนพบสิ่งแวดลอม
โดยไดเนนความสําคัญของความกระตือรือรนวาเปนองคประกอบสําคัญของการเรียนรู

ความคิดสรางสรรค และสุขภาพจิต ความตองการพัฒนาตน (Growth Needs) ก็เปนความตองการท่ี
ทําใหเกิดแรงจูงใจภายใน ในการเรียนการสอน ครูมีหนาท่ีท่ีจะสนับสนุนใหนักเรียนไดมีโอกาสคนควา
สํารวจและทดลองความสามารถของตน โดยจัดสิ่งแวดลอมของหองเรียนหรือจัดประสบการณท่ีทา
ทายความอยากรูอยากเห็นของนักเรียน

รูปแบบของแรงจูงใจ บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกตางกัน ซึงนักจิตวิทยาได
แบงรูปแบบแรงจูงใจของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบท่ีสําคัญ มีดังนี้

๑. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเปนแรงขับให
บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard
of Excellence) ท่ีตนตั้งไว บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวังรางวัล แตทําเพ่ือจะ
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้

๑.๑ มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure)
๑.๒ มีความทะเยอทะยานสูง
๑.๓ ตั้งเปาหมายสูง
๑.๔ มีความรับผิดชอบในการงานดี
๑.๕ มีความอดทนในการทํางาน
๑.๖ รูความสามารถท่ีแทจริงของตนเอง
๑.๗ เปนผูท่ีทํางานอยางมีการวางแผน
๑.๘ เปนผูท่ีตั้งระดับความคาดหวังไวสูง
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๒. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Afflictive Motive) ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูท่ีโอบ
ออมอารี เปนท่ีรักของเพ่ือน มีลักษณะเห็นใจผูอ่ืน ซึ่งเม่ือศึกษาแลวผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะ
เปนครอบครัวท่ีอบอุน บรรยากาศในบานปราศจากการแขงขัน พอแมไมมีลักษณะขมขู พ่ีนองมี ความ
รักสามัคคีกันดี ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้

๒.๑ เม่ือทําสิ่งใด เปาหมายก็เพ่ือไดรับการยอมรับจากกลุม
๒.๒ ไมมีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก
๒.๓ ตั้งเปาหมายต่ํา
๒.๔ หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน

๓. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น พบวา ผูท่ีมี
แรงจูงใจแบบนี้ สวนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึกวา ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยางท่ีตองการ
อาจจะเปนเรื่องใด เรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย" เม่ือมีปมดวยจึงพยายามสราง
"ปมเดน" ข้ึนมาเพ่ือชดเชยกับสิ่งท่ีตนเองขาด ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้

๓.๑ ชอบมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราว
๓.๒ มักจะตอตานสังคม
๓.๓ แสวงหาชื่อเสียง
๓.๔ ชอบเสี่ยง ท้ังในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรคตางๆ
๓.๕ ชอบเปนผูนํา

๔. แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูท่ีมีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มักเปนผูท่ี
ไดรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวดมากเกินไป บางครั้งพอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษท่ีรุนแรงเกินไป ดังนั้น
เด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจากสื่อตางๆ ผูมี
แรงจูงใจใฝกาวราว จะมีลักษณะท่ีสําคัญดังนี้

๔.๑ ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ
๔.๒ ชอบทํารายผูอ่ืน ท้ังการทํารายดวยกายหรือวาจา

๕. แรงจูงใจใฝพ่ึงพา (Dependency Motive)สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะ
การเลี้ยงดูท่ีพอแม ทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสใหเด็กไดชวยเหลือตนเอง ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝ
พ่ึงพาจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้

๕.๑ ไมม่ันใจในตนเอง
๕.๒ ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยตนเอง มักจะลังเล
๕.๓ ไมกลาเสี่ยง
๕.๔ ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน

แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญมากสําหรับการทํางาน ถาผูบริหารหรือผูทํางานรวมกันไมให
ความสนใจกับเรื่องนี้แลว ผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีออกมาก็จะมีคุณภาพคอนขางต่ําแนนอน และการ
ทํางานของผูปฏิบัติก็จะเปนไปอยางเชื่องชา ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ท้ังนี้ยังสงผลถึงการ
ทํางานในภาพรวม และมีโอกาสมากท่ีจะทําใหคนทํางานดีมีฝมือออกจากองคกร ดังนั้นในการทํางาน
รวมกันเราตองใหกําลังใจซึ่งกันและกัน และแรงจูงใจท้ังหมดท่ีผูบริหาร จําเปนตองนํามาใหกับ
ผูปฏิบัติโดยแทจริง โดยวิธีการใดๆ ก็ตามจะสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว
มากข้ึน
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ทฤษฎีความคาดหวัง
Vroom (๑๙๖๔ : ๙๓ – ๑๐๓) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานซึ่ง

ไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการ ทํางานโดย Vroom มี
ความเห็นวาการท่ีจะจูงใจใหพนักงานทํางานเพ่ิมข้ึนนั้นจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและ
การรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเม่ือคนจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติ เขาจะคิดวาเขาจะไดอะไร
จากการกระทํานั้นหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของ
การทํางาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบาง
ประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เชน เม่ือทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑท่ีดีข้ึนทํา
ใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพ่ิมข้ึน คาจางกับตําแหนงเปนผลของ
การทํางานหนักและเปนรางวัลท่ีเขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากข้ึน
แตถาเขาคิดวาแมเขาจะทํางานหนักข้ึนเทาไรก็ตามหัวหนาของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึง
เปนไปไมไดท่ีเขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางาน
เพ่ิมข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทํางานข้ึนอยูกับการคาดหวังท่ีจะกระทําตามความคาดหวังนั้น
รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธท่ีจะไดรับซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน
และการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเนน เรื่องของการจาย และการให
รางวัลตอบแทนเนนในเรื่องพฤติกรรมท่ีคาดหวังเอาไวตอเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธของความ
พึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนดระดับของความพยายามของพนักงาน Vroom ไดเสนอรูปแบบ
ของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา Vie Theory ซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน

V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมาย
รางวัล คือคุณคาหรือความสําคัญของรางวัลท่ีบุคคลใหกับรางวัลนั้น

I = Instrumentality หมายถึง ความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือ
รางวัล ระดับท่ี ๑ ท่ีจะนําไปสูผลลัพธท่ี ๒ หรือรางวัลอีกอยางหนึ่ง คือเปนการรับรูในความสัมพันธ
ของผลลัพธท่ีได (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน)

E = Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือ
รางวัลท่ีตองการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) ตาม
หลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวา ผูบริหารจะตองพยายามเขาไปแทรกแซงใน สถานการณการ
ทํางาน เพ่ือใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน, คุณลักษณะท่ีใชเปนเครื่องมือ และคุณคาจาก
ผลลัพธสูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนตอวัตถุประสงคขององคการดวยโดย

๑. สรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผูบริหารจะตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีความ
สามารถใหการอบรมพวกเขาใหการสนับสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรท่ีจําเปน และระบุเปาหมายการ
ทํางานท่ีชัดเจน

๒. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผูบริหารควรกําหนดความสัมพันธระหวาง
ผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจน และเนนย้ําในความสัมพันธเหลานี้โดยการใหรางวัลเม่ือบุคคล
สามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
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๓. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซึ่งเปนคุณคาจากผลลัพธท่ีเขา
ไดรับ ผูบริหารควรทราบถึงความตองการของแตละบุคคล และพยายามปรับการใหรางวัลเพ่ือให
สอดคลองกับความตองการของพนักงาน เพ่ือเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธท่ีเขาไดรับจากความ
พยายามของเขา มีการแบงรางวัลออกเปน ๒ ประเภท คือ

๓.๑ รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เปนรางวัลท่ีนอกเหนือจากการทํางาน
เชน การเพ่ิมคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ (Hunt and Osborn,
๒๐๐๓ : ๑๑๘) หรือเปนผลลัพธของการทํางานซึ่งมีคุณคาเชิงบวกท่ีใหกับบุคคลในการทํางาน

๓.๒ รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เปนรางวัลซึ่งเปนสวนหนึ่งของงานประกอบดวย
ความรับผิดชอบ ความทาทาย หรือเปนผลลัพธของการทํางานท่ีมีคุณคาเชิงบวก ซึ่งบุคคลไดรับ
โดยตรงจากผลลัพธของการทํางาน ตัวอยางเชน ความรูสึกของความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีความ
ทาทาย

แนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอกมีดังนี้
๑. ระบุถึงพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหชัดเจน
๒. ธํารงรักษาการใหรางวัลท่ีมีศักยภาพท่ีจะชวยใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก
๓. คิดเสมอวาบุคคลจะมีความแตกตางกัน จึงตองใหรางวัลท่ีมีคุณคาเชิงบวกสําหรับ

แตละบุคคล
๔. ใหแตละบุคคลรูอยางชัดเจนถึงสิ่งท่ีเขาจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดรับรางวัลท่ีองคการ

กําหนดเปาหมาย ใหชัดเจนและใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงาน
๕. การจัดสรรรางวัลใหอยางทันทีทันใดเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ
๖. จัดสรรรางวัลใหตามตารางท่ีกําหนดเพ่ือใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก
ทฤษฎีแหงความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom บางทีเรียกวา ทฤษฎี

V. I. E. เนื่องจากมีองคประกอบของทฤษฎีท่ีสําคัญ คือ
V มาจากคําวา Valence ซึ่งหมายถึง ความพึงพอใจ
I มาจากคําวา Instrumentality ซึ่งหมายถึง สื่อเครื่องมือ วิถีทางท่ีจะนําไปสูความพึง

พอใจ
E มาจากคําวา Expectancy หมายถึง ความคาดหวังภายในตัวบุคคลนั้นๆ บุคคลมี

ความตองการและมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอยาง
ดังนั้นจึงตองพยายามกระทําการดวยวิธีใดวิธีหนึ่ง เพ่ือตอบสนองความตองการหรือ

สิ่งท่ีคาดหวังเอาไว ซึ่งเม่ือไดรับการตอบสนองแลวตามท่ีตั้งความหวัง หรือคาดหวังเอาไวนั้น บุคคล
ก็จะไดรับความพึงพอใจ และขณะเดียวกันก็จะคาดหวังในสิ่งท่ีสูงข้ึนไปอีกเรื่อยๆ แนวความคิดนี้
Vroom เปนผูเสนอ โดยมีความเห็นวาบุคคลจะพิจารณาทางเลือกตางๆ ท่ีมีอยู โดยจะเลือกทางเลือก
ท่ีเชื่อวาจะนําไปสูผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีเขาตองการมากท่ีสุด ทฤษฎีนี้ทํานายวา บุคคลแตละคน
จะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด ทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom มีขอสังเกตคือ บุคคลใดจะ
ไดรับการจูงใจท่ีจะใชความพยายามในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ หรือใหสําเร็จตอเปาหมาย
ก็ตอเม่ือเชื่อในความสามารถของตนเองวา ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผลในทางดี และ
ผลการปฏิบัติงานจะชวยใหไดผลตอบแทนตามท่ีตองการหรือพึงปรารถนา หรืออาจสรุปไดวาการท่ีจะ
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โนมนาวจิตใจใหคนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวัง (Expectancy) ท่ีคนเชื่อวา ความพยายามของคน
จะสัมฤทธิผลออกมาเปนระดับผลงาน ดังนั้น บุคคลจะทํางานใหสําเร็จหรือไมประการใด ยอมข้ึนอยู
กับจิตภาพ และความเชื่อของเขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และจะใชกลยุทธอะไรในอันท่ีจะ
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามท่ีเขาเลือกทางเดินเอาไว

ปจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี ๔ ประการ คือ (Online, ๑๙๖๔)
๑. คาดหมายหรือความคาดหวัง คือ ความเชื่อเก่ียวกับความนาจะเปนพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งจะกอใหเกิดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะความมากนอยของความเชื่อจะอยูในชวง
ระหวาง ๐ (ไมมีความสัมพันธระหวางการกระทํา และผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งเลย) และ ๑ (มีความ
แนใจวาการกระทําอยางใดอยางหนึ่งจะกอใหเกิดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ)

๒. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตองการของพนักงานสําหรับผลลัพธอยางใด
อยางหนึ่งความพอใจอาจจะเปนบวกหรือลบไดภายในสถานการณของการทํางานเราอาจจะคาดหมาย
ไดวาผลลัพธ เชน ผลตอบแทน การเลื่อนตําแหนง และการยกยอง โดยผูบังคับบัญชาจะใหความพอใจ
ในทางบวกผลลัพธ เชน ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน หรือการตําหนิจากผูบังคับบัญชาจะใหความ
พอใจในทางลบ ในทางทฤษฎีแลวผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งจะตองใหความพอใจ เพราะวาผลลัพธ
ดังกลาวนี้จะเก่ียวพันกับความตองการของบุคคล

๓. ผลลัพธ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งและอาจจะแยกประเภท
เปนผลลัพธระดับท่ีหนึ่ง และผลลัพธระดับท่ีสองผลลัพธระดับท่ีหนึ่งจะหมายถึงผลการปฏิบัติงานท่ี
สืบเนื่องมาจากการใชกําลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เชน ผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน หรือการ
เลื่อนตําแหนง เปนตน

๔. สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธระหวางผลลัพธระดับท่ีหนึ่ง และระดับท่ีสองตาม
ทัศนะของ Vroom นั้น สื่อกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสองจะอยูภายในชวง +๑.๐ ถาหากวาไมมี
ความสมัพันธใดๆ ระหวางผลลัพธระดับท่ีหนึ่ง และผลลัพธระดับท่ีสองแลว สื่อกลางจะมีคาเทากับ ๐

Vroom ชี้ใหเห็นวา ความคาดหมาย และความพอใจ จะเปนสิ่งท่ีกําหนดกําลังความ
พยายามหรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ถาหากวาความพอใจ หรือความคาดหมายเทากับศูนย
แลวแรงจูงใจจะเทากับศูนยดวย หากพนักงานคนหนึ่งตองการเลื่อนตําแหนงเปนอยางมาก (ความ
พอใจสูง) แตไมมีความเชื่อวา เขามีความสามารถ หรือทักษะสําหรับการปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหได
(ความคาดหมายต่ํา) หรือถาหากวา พนักงานมีความเชื่อวา เขาสามารถปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหได
(ความคาดหมายสูง) แตผลท่ีติดตามมาไมมีคุณคาสําหรับเขา (ความพอใจต่ํา) แรงจูงใจของการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่งจะมีนอยมาก ตามทัศนะของ Vroom การกระทําของบุคคลใดบุคคลหนึ่งยอมจะ
ข้ึนอยูกับกระบวนการของความคิดดังตอไปนี้ ซึ่งกระบวนการของความคิดดังกลาวนี้อาจจะเปน
จิตสํานึกของจิตใตสํานึกก็ได

๑. ผลลัพธระดับท่ีสองท่ีแตกตางกันมีความสําคัญมากนอยแคไหน เชน การเลื่อนตําแหนง
การเพ่ิมเงินเดือน (ความพอใจ)

๒. ผลลัพธระดับท่ีหนึ่ง (ผลการปฏิบัติงานท่ีดี) จะนําไปสูการเลื่อนตําแหนง หรือการเพ่ิม
เงินเดือนหรือไม (สื่อกลาง)
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๓. การใชกําลังความพยายาม จะประสบความสําเร็จทางดานผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือไม
(ความคาดหมาย)

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เปนทฤษฎีท่ีใหคําอธิบายอยางละเอียดเก่ียวกับการ
จูงใจ โดยกลาวถึงประสิทธิภาพของความคาดหวังในความพยายามของแตละบุคคล วาจะเปนอยางไรบาง
และเกิดข้ึนดวยองคประกอบใดเปนตัวผลักดันสนับสนุนผลงานของ Vroom มีสวนสําคัญท่ีจะชี้ให
บุคคลตางๆ เห็นวา ความคาดหวังเปนความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือตําแหนงท่ีเหมาะสมของ
ตนเอง หรือของผูอ่ืน เปนความคาดหวังท่ีแสดงออกมาในรูปความรูสึกวา ควรจะประพฤติปฏิบัติ
อยางไร ในสถานการณตางๆ หรือตองานท่ีตนรับผิดชอบอยู ทฤษฎีความคาดหวังนี้มีประโยชนในการ
อธิบายพฤติกรรมของคนในการทํางาน ท้ังยังใหแนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ โดยการ
พิจารณาเลื่อนยศเลื่อนตําแหนง เลื่อนเงินเดือน เพ่ือตอบแทนการทํางานของ พนักงานควรจะเปนไป
ในทางยุติธรรม โปรงใส เหมาะสมตามความคาดหวังของลูกจาง หรือพนักงานท่ีทํางานใหองคกร สรุป
ไดวา ความคาดหวังเปนความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือตําแหนงท่ีเหมาะสมของตนเอง หรือ
อาจเปนความรูสึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ืน หรืออีกนัยหนึ่งความคาดหวังของบุคคลเปน
ความรูสึกของบุคคลตอตนเองอยางหนึ่งวาตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติ อยางไรในสถานการณตางๆ
หรือตองานท่ีตนรับผิดชอบอยู ความคิดดังกลาวนี้ยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืน เชน ผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (Tree Ethical Theory)
การศึกษาวิจัยถึงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมของคนดีคนเกง โดยไดนํามาประยุกต

เปนทฤษฎีตนไมจริยธรรม ซึ่งประกอบดวยจิตลักษณะพ้ืนฐานและองคประกอบทางจิตใจของ
พฤติกรรมทางจริยธรรม
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แผนภาพท่ี ๒-๑ ทฤษฎีตนไมจริยธรรม แสดงจิตลักษณะพ้ืนฐาน และองคประกอบทางจิตใจของ
พฤติกรรมทางจริยธรรม

ท่ีมา : ดวงเดือน  พันธุนาวิน, ๒๕๓๑ : ๑๐๓

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม สามารถแบงออกเปน ๓ สวน เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการศึกษา
และนําไปรับใชได ดังนี้ (ดวงเดือน พันธุนาวิน, ๒๕๓๑ : ๑๐๓)

สวนท่ี ๑ หรือดอกและผล แสดงถึงพฤติกรรมของคนดี พฤติกรรมการทํางาน
พฤติกรรมพัฒนาสังคม พฤติกรรมพลเมืองดี พฤติกรรมสุขภาพ

สวนท่ี ๒ หรือลําตน แสดงถึงพฤติกรรมท่ีนําไปสู ผลและดอก ประกอบดวยจิตลักษณะ
๕ ดาน คือ

๑. เหตุผลเชิงจริยธรรม
๒. มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง
๓. ความเชื่ออํานาจในตน
๔. แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์
๕. ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม
สวนท่ี ๓ หรือรากของตนไม แสดงถึงพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็ง

ประกอบดวยจิตลักษณะ ๓ ดาน คือ
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๑. สติปญญา
๒. ประสบการณทางสังคม
๓. สุขภาพจิต
จากทฤษฎีตนไมจริยธรรมดังท่ีไดกลาวไวในขางตน ผูวิจัยไดนํามาประยุกตปรับใชใน

การศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร ของพลทหารกองประจําการ
มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ โดยพิจารณาองคประกอบจากท้ัง ๓ สวน คือ

สวนท่ี ๑ ดอกและผล
๑. พฤติกรรมของคนดีและคนเกง หมายถึง การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน

ผูบังคับบัญชามีความไววางใจในการมอบหมายใหปฏิบัติงาน มีคุณธรรมและจริยธรรม รูจักเหตุ
และผล

๒. พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเปนผูนํา (ผูนําทางการทหาร) มีความเสียสละ
ประโยชนสวนตนแกสวนรวม มีความเขาใจในองคกรหรือสภาพปญหาเปนอยางดี มีความคิดริเริ่มและ
ความพยายามเอาชนะอุปสรรคดวยวิธีการตางๆ ซึ่งตองอาศัยความอดทนกลั้นในการทํางาน วางแผน
และสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาไดดวยคุณธรรม เมตตา พรหมวิหาร ๔

๓. พฤติกรรมในความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน (วินัย) มีความสามารถในการบริหาร
จัดการตนเองในดานการใชเวลา และภารกิจตางๆ รวมถึงการดําเนินชีวติประจําวัน

๔. พฤติกรรมมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน คือการับรูและเกิดความตระหนักถึง
จุดมุงหมายเดียวกันในการรวมกับกลุม ชุนชน สังคม ท่ีจะพยายามผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งรวมถึงความเห็นอกเห็นใจ การรวมกระทําลงมือในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการคิด วางแผน
เตรียมการใหเกิดข้ันตอน วิธีการท่ีจะนําสูความสําเร็จของงาน

สวนท่ี ๒ ละตน
๑. ทัศนคติ คานิยม หมายถึงรูสึกในดานบวกตอหนวยงานองคกร หรือมีความเชื่อม่ัน

ศรัทธาในหนวยองคกร ปรารถนาท่ีจะเขาไปอยูเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงานและมรสวนรวม
๒. มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง หมายถึงเกิดกระบวนการทางความคิดท่ีจะกาวไป

จุดหมายดวยวิธีการข้ันตอนอยางระเอียดรอบคอบ โดยสามารถควบคุมตนเอง กําหนดเสนทางในการ
ดําเนินชีวิตใหไปสูจุดหมายได

๓. เหตุผลเชิงจริยธรรม ตระหนักในผิดชอบชั่วดีคือ ความรูสึกถึงผลของการกระทําอัน
ไดแก ผลกระทบตอบุคคล หนวยงาน องคกรและตนเองท่ีจะเกิดตามมาท้ังในดานดีและผลราย

สวนท่ี ๓ ราก
๑. สติปญญาเกิดจากการสั่งสมความรู การประยุกตปรับใชในวิชา ศาสตรแขนงตางๆ

เพ่ือนํามาพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีความพยายามเพียรใฝหาความรูจาก เอกสาร ตํารา หรือจาก
นักวิชาการผูรู

๒. ประสบการณทางสังคมเกิดจากปญหา หรือเหตุการณท่ีไดสัมผัสจนเกิดเปนบทเรียน
ในคาดการณ ประเมิน และวางแผน เพ่ือไมใหตองเผชิญกับปญหาแบบเดิม หรือปองกันความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดซ้ําได
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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ
แนวคิดในเรื่อง ภาวะสุขภาพจิตทหารใหม (วิเชียร ศรีภูธร, ๒๕๕๕ : ๘๖ – ๘๗) ได

แสดงความคิดเห็นวา “ทหารกองประจําการ” หรือ “ทหารเกณฑ” เปนกําลังพลท่ีนับวามีความสําคัญ
และมีจํานวนมากท่ีสุดในกองทัพ เปนกลุมบุคคลท่ีมีลักษณะพิเศษแตกตางจากประชากรอ่ืน ท้ังใน
สภาพบุคคลและสิ่งแวดลอม ทหารใหมกองประจําการถือวาอยูในวัยผูใหญตอนตน วัยนี้มักจะมีการ
ปรับเปลี่ยนตนเองไปสูบทบาทใหม เชน การเปลี่ยนงานหรือการมีครอบครัว เปนตน ดังนั้นการเปลี่ยน
สถานภาพจากการใชชีวิตพลเรือนไปสูภาวะหนาท่ีรับใชประเทศชาติ ยอมสงผลตอการปรับตัว
ทัศนคติ ละการดําเนินชีวิต เนื่องจากตองปรับตัวใหเขากับระเบียบวินัยและกฎเกณฑขอบังคับของ
ทหารซึ่งแตกตางจากการใชชีวิตในขณะเปนพลเรือน บางรายไมยอมรับความจริงวาตนเองตองมาเปน
ทหารเกณฑ ไมอยากแยกออกจากครอบครัวหรือลาออกจากงานท่ีทําเปนตน ปจจัยเหลานี้ยอมสง
ผลกระทบและสรางความกดดันท้ังทางรางกายและจิตใจ จนอาจนําไปสูปญหาสุขภาพจิตตามมา เชน
โรคจิตเภท โรคซึมเศราและปญหาการปรับตัว และอาจเปนสาเหตุหนึ่งของการหลีกเลี่ยง ขัดขืน หรือ
ขาดหนีราชการจากสถิติตั้งแตป พ.ศ.๒๕๕๐ – ๒๕๕๓ กองสุขภาพจิตโรงพยาลอาภากรเกียรติวงศ
ฐานทัพเรือสัตหีบ พบวา ในแตละปยังคงมีทหารใหมเขาสูบริการบําบัดรักษาโรคทางจิตเวชอยาง
ตอเนื่องคือ มีจํานวน ๔๙ คน ๗๖ คน ๕๙ คน และ ๕๘ คนตามลําดับบางรายอาจมีประวัติเจ็บปวย
ทางดานจิตใจมากอนเกณฑทหารหรือบางรายมีปญหาทางจิตใจในชวงระยะเวลา ๓ เดือนแรกของ
การฝกวิชาทหาร แตไมวาจะดวยเหตุผลใดก็ตาม หากอัตราทหารใหมท่ีปวยเปนโรคทางจิตเวชยังคงมี
อยูอยางตอตอเนื่องและไมไดรับการแกไข ผลกระทบท่ีตามมานอกจากกองทัพจะสูญเสียงบประมาณ
และคาใชจายในการดูแลทหารใหมท่ีเจ็บปวยดวยโรคทางจิตเวชแลวกองทัพ ยังตองสูญเสียกําลังพล
ท่ีมีประสิทธิภาพในการทําหนาท่ีรักษาเอกราชและความม่ันคงของชาติ เพราะการท่ีจะแสดงใหเห็นวา
กองทัพจะมีความเขมแข็งและม่ันคงมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับคุณภาพและประสิทธิภาพของกําลังพล
ของทหารกองประจําการเปนสวนสําคัญ ดวยเหตุนี้ การพัฒนากองทัพนอกจากอาศัยความรูและ
สุขภาพกายท่ีสมบูรณและจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการพัฒนาและสงเสริมกําลังพลใหมีสุขภาพจิตท่ีดีดวย
เพราะการมีสุขภาพจิตท่ีดีจะเปนประโยชนตอการขับเคลื่อนกองทัพใหมีความม่ันคงกาวหนาตอไป

ในปงบประมาณ ๒๕๕๔ โรงพยาบาลอาภากรเกียรติวงศ ฐานทัพเรือสัตหีบได
ทําการศึกษาวิจัย ถึงภาวะสุขภาพจิตของทหารใหมกองประจําการในกองทัพเรือ โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือตองการเขาใจถึงภาวะสุขภาพจิตของทหารใหมวา เม่ือตองเปลี่ยนบทบาทจากชีวิตพลเรือนมาเปน
ทหารกองประจําการแลวจะมีภาวะสุขภาพจิตจะเปนอยางไร รวมท้ังเพ่ือหาแนวทางในการวางแผน
ดูแลและปองกันปญหาสุขภาพจิตในทหารใหม โดยเก็บขอมูล ณ ศูนยฝกทหารใหมกรมยุทธศึกษา
ทหารเรือ เครื่องมือคือแบบสอบวัดสุขภาพจิตสําหรับคนไทย (TMHQ) จํานวน ๓๖๔ คน ผลงานวิจัย
พบวา กลุมทหารใหมกองประจําการสวนใหญมีภาวะสุขภาพจิตอยูในเกณฑปกติทุกดาน แตเม่ือ
พิจารณาเปรียบเทียบแตละดานจะพบวาสวนใหญจะมีภาวะวิตกกังวลมากท่ีสุด (Anxiety) รองลงมา
คือ มีความรูสึกผิดปกติทางรางกาย (Somatization) มีปญหาในการแสดงออกทางสังคม (Social
Function) ภาวะซึมเศรา (Depression) และ อาการโรคจิต (Psychotic) เรียงตามลําดับ
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ประเด็นท่ีนาสนใจ พบวา ทหารท่ีจับสลากเขามาจะมีปญหาสุขภาพจิตมากกวาทหาร
ท่ีสมัครใจเขามาเกือบทุกดาน สาเหตุเนื่องจากเกิดจากการไมสมัครใจตั้งแตตน บางรายเม่ือรูวาตองมา
เปนทหารตามกฎหมายบังคับอาจเกิดความรูสึกไมพอใจนอกจากนี้การกําหนดคาตอบแทนต่ํากวา
เกณฑอาจสงผลตอการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ทหารเกณฑบางคนท่ีมีงานประจําทําอยูแลวตอง
ไดรับผลกระทบ อาจทําใหออกจากงาน ปจจัยเหลานี้ทําใหขาดแรงจูงใจ ไมอยากเขามาเปนทหาร
อีกท้ังหากปลดประจําการแลว ก็ไมมีหลักรับประกันวาจะกลับไปทํางานเชนเดิมไดอีก ดังนั้น จึงเกิด
คําถามวาทําอยางไรถึงจะสรางแรงจูงใจใหคนท่ีเต็มใจอยากเปนทหารจริงๆ สมัครเขามาเปนทหาร
กองประจําการมากข้ึน เชน อาจจะสรางแรงจูงใจการเขามาเปนทหารดวยการเพ่ิมคาตอบแทน
หรือสวัสดีการซึ่งนโยบายการปรับเพ่ิมเงินเดือนคาตอบแทนจึงอาจจะเปนอีกทางหนึ่งท่ีชวยจูงใจใหคน
เต็มใจสมัครทหารมากข้ึน เนื่องจากคาตอบแทนท่ีเหมาะสมนั้นอาจจะชวยแกปญหาเศรษฐกิจของ
ครอบครัวได ดังนั้นหาก กองทัพไดทหารท่ีมีความมุงม่ันและความแนวแนอยากเปนทหารแลว
นอกจากจะเปนอีกหรทางหนึ่งท่ีชวยลดปญหาสุขภาพจิตในเบื้องตน และยังเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานของกองทัพ

การมีสวนรวมของบุคลากรกองบริการการศึกษาสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
รามคําแหง โดยวิเคราะหการมีสวนรวม ปญหา และอุปสรรค ในการปฏิบัติงาน ๕ ดาน คือ การวิเคราะห
ปญหาและสาเหตุของปญหา การวางแผน การดําเนินงาน/กิจกรรมตางๆ การติดตามและประเมินผล,
และการรับประโยชน โดยใชเครื่องมือแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ในดานการวิเคราะหปญหา
และสาเหตุของปญหา บุคลากรมีสวนรวมอยูในระดับมาก ดานการวางแผนการมีสวนรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ดานการดําเนินงาน/กิจกรรมตางๆมีสวนรวมอยูในระดับมาก ดานการติดตามประเมินผลมี
สวนรวมอยูในระดับมาก และดานการรับประโยชนทีสวนรวมอยูในระดับมาก จะเห็นไดวาการจะ
ขับเคลื่อนองคกรหรือหนวยงานนั้น การมีสวนรวมมีความสําคัญอยางยิ่งโดยการขับเคลื่อนซึ่งเกิดจาก
การมีสวนรวมนั้น เกิดจากความตะหนักในบทบาทหนาท่ีของคนในองคกรและจุดเริ่มตนของการสราง
ความตะหนักท่ีจะผลักดันดานพฤติกรรมการทํางานหรือความเสียสละท่ีจะรวมลงมือยอมเกิดจากมี
จิตลักษณะท่ีพึงประสงคเปนปฐมตน (เสาวนีย เดือนเดน และคณะ, ๒๕๕๗ : ๙)

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน กรณีศึกษา สถาบันวิชาปองกันประเทศกองบัญชาการ
กองทัพไทย (ณภัทร มาเพ็ง, ๒๕๕๓ : ๓ – ๔) มีสวนราชการภายในกองบัญชาการอยู ๗ หนวยงานไดแก
วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร วิทยาลัยกองทัพบก วิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันจิตวิทยาความ
ม่ันคง ศูนยศึกษายุทธศาสตร โรงเรียนเตรียมทหาร และโรงเรียนชางฝมือทหาร แตละหนวยงานนั้น
มีกองและแผนกท่ีแตกตางกันออกไปตามลักษณะของงาน เม่ือขาราชการฯ แตละคนไดใชชีวิตในการ
ทํางาน ท่ีมีความแตกตางกันการทํางานอยูกับสิ่งท่ีตนเองพึงพอใจก็จะทําใหมีสุขภาพจิตท่ีดี ซึ่งสงผล
ใหการทํางานดีตามไปดวย ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะศึกษาเพ่ือใหทราบถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน
วาเปนอยางไร เพ่ือเปนขอมูลเบื้องตนในการเสนอแนะหรือแสวงหาแนวทางเพ่ือการปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของราชการสังกัด สถาบันวิชาการปองกันประเทศ กองบัญชากองทัพไทย
ใหดียิ่งข้ึนและเปนแนวทางในการวางแผนนโยบายการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการฯ ในโอกาสตอไปมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางในการปรับปรุง
แกไขและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ
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กองบัญชาการกองทัพไทย จากการศึกษาพบวาขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ในภาพรวมพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทยโดยรวมอยูในระดับดี ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๔๐ เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาดานในราชการทหารท่ีสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศมีคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูในระดับสูง คือ ดานการปฏิบัติงานในสังคม ดานระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงาน
และดานสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๐, ๓.๗๒ และ ๓.๗๒
ตามลําดับ สวนดานอ่ืนๆ ไดแก ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานบูรณการทางสังคม
ดานการพัฒนาความสามารถบุคลากร ความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ดานคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสมและยุติธรรม โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ ๓.๕๘ , ๓.๕๖ , ๓.๑๙ , ๒.๙๓ และ ๒.๗๒
ตามลําดับขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีอายุนอยกวา ๕๐ ปมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถบุคคลแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการ
ทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีอายุนอยกวา ๕๐ ป มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานบุราณการทางสังคมแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัประเทศท่ีมีอายุ
๕๑ ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศท่ีมีสถานภาพโสดมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม
แตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันปองวิชาการปองกันประเทศท่ีมีสถานภาพสมรส อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศไมมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานแตกตางจากขาราชการทหาร
ในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีสถานภาพโสดและสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕
ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีสถานภาพหมายมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานปฏิบัติงานในสังคมแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ
ท่ีมีสถานภาพโสดหรือสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศท่ีมีบุตรมากกวา ๓ คนมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอม
แตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีบุตร ๑-๓ คนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษา
ระดับมัธยมปลาย/ปวช. มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมท่ีสุดและยุติธรรม
แตกตางจากขาราชการทหารในสังกัด สถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา
ปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก และขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ
ท่ีมีการศึกษาต่ํากวามัธยมปลาย มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมแตกตางจาก
ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท
และปริญญาเอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศท่ีมีระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนา
ความสมารถของบุคคลแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมี
การศึกษาระดับ อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกและขาราชการทหารในสังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
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การพัฒนาความสามารถของบุคคลแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับมัธยมปลาย ระดับมัธยมปลาย ระดับอนุปริญญา ปริญญาตรีและ
ปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานบูรณาการทางสังคม
แตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับมัธยม
ปลาย ระดับมัธยมปลาย ระดับอนุปริญญา ปริญญาตรีและปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก
มีระดับความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับมัธยมปลาย ระดับมัธยมปลาย ระดับอนุปริญญา ปริญญา
ตรีและปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาปองกัน
ประเทศท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา ๑๕ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการปฏิบัติงานแตกตางจากขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศท่ี
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ๑๕ ปลงไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศในภาพรวมพบวา โดยรวมอยูในระดับดี ซึ่งการทํางานท่ีมีผลตอการดําเนินชีวิตในดานตางๆ
โดยมีตัวแปรไดแก คาตอบแทนท่ีเหมาะสม สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะ การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ความกาวหนา และม่ันคงในการทํางาน การบูรณาการทางสังคม มีระเบียบขอบังคับในการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานในสังคม

การศึกษาการพัฒนาจิตสํานึกดานวินัยของกําลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับจิตสํานึกของกําลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย
เพ่ือศึกษาจิตสํานึกดานวินัยของกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือนําเสนอแนวทางในการ
พัฒนาจิตสํานึกดานวินัยของกําลังพล ผลการศึกษาพบวา จิตสํานักดานวินัยของกําลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยไดเสนอแนวทางการแกไขดวยการ จัดสัมมนาเพ่ือเพ่ิมความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
มีจิตสํานึกดานวินัยของการเปนขาราชการ และจัดอบรมระเบียบวินัยประจําเดือน

จากการศึกษาดังกลาวในขางตนไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของหัวใจของการเปน
ทหารนั้นคือ จิตสํานักซึ่งเกิดจากจิตลักษณะของตนเอง แมวาจะใชเวลารับราชการมานาน แตสิ่งท่ี
ตองกระตุน และพัฒนาอยู เสมอคือการพัฒนาทางจิตใจ ใหเกิดจิตํานึกในดานของวินัย ดาน
คุณลักษณะของความเปนทหารอยางตอเนื่องจึงไมใช เรื่องแปลกหากหนวยจะมีการอบรมทบทวนฝก
ตางๆ ประจําสัปดาห หรือ ประจําเดือน เพ่ือพัฒนาคุณภาพของกําลังพลทุกระดับชั้นอยูเสมอ (ตระวัน
คงอุไร, ๒๕๕๓ : ๑๘)



๓๘

สรุป

ภาวะผูนํา หมายถึง สิ่งท่ีแสดงออกมา (Actions) จากบุคคลท่ีเปนผูนําอยางเปน
กระบวนการท่ีผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจท่ีตนมีอยูในการซักนําหรือโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาภายใน
องคการหรือในกลุมคนในสถานตางๆ เพ่ือใหสมาชิกของกลุมไดปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางมี
ประสิทธิภาพท่ีสุดใหบรรลุเปาหมายขององคการ และมีพฤติกรรมหรือสิ่งท่ีแสดงออกทางดานกริยา
ภาษาบุคลิกภาพ มารยาท และการตัดสินใจในการท่ีจะกระทํา เพ่ือใหสิ่งท่ีมุงหวังบรรลุความสําเร็จ
โดยการชักจูงโนมนาว หรือสรางความเชื่อม่ันใหแกบุคคลใกลชิดอันจะนําไปสูการดําเนินการแบบมี
สวนรวมจนภารกิจสําเร็จลุลวง ตลอดจนการกระทํานั้นตองไมขัดตอคุณธรรมและจริยธรรมของสังคม
จึงจะถือไดวามีลักษณะผูนําท่ีดี โดยมีความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํามีสวน
สําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับโครงสรางของงานท่ีใหความสําคัญเก่ียวกับโครงสรางของงาน อํานาจของ
ผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือผูท่ี
เห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ีจะทําเชนนี้ได ผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพล
หรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนําท่ีเห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตาม
มากกวาเห็นความสําคัญของงาน ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับ
สถานการณ ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถ
ควบคุมสถานการณขององคกรได



๓๙

แผนภาพท่ี ๒-๒ กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย

๑. ทบทวน  วรรณกรรม
๒. กฎหมาย แนวทาง นโยบาย
๓. สภาพ บริบท

๑. ทฤษฏีตนไมจริยธรรม
๒. ทฤษฏีการกระทําทางสังคม
๓. ทฤษฏีการมีสวนรวม

แนวทางการพัฒนาจิตลักษณะ
ท่ีพึงประสงคทางการทหารของ

พลทหารกองประจําการ
มณฑลทหารบกท่ี ๓๓

๑. จิตลักษณะ ๘ ดาน
๒. ภาวะผูนํา
๓. อุดมการณทางทหาร
๔. วินัยทหาร

พัฒนาจิตลักษณะ
ท่ีพึงประสงคทางการทหารของ

พลทหารกองประจําการ
มณฑลทหารบกท่ี ๓๓



บทที่ ๓
ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับมณฑลทหารบกที่ ๑๗

มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ไดแปรสภาพจาก จังหวัดทหารบกกาญจนบุรี จัดตั้งครั้งแรกเม่ือ
๑ ตุลาคม ๒๕๑๕ มีนามวา จังหวัด ทหารบกราชบุรี สวนแยกกาญจนบุรี โดยแปรสภาพมาจาก
“ศูนยดําเนินกรรมวิธีสงทหารไปรบนอกประเทศ” และตอมาไดแปรสภาพหนวย และปรับการจัด
หนวย เปน จังหวัดทหารบกกาญจนบุรี ตามคําสั่ง กองทัพบก ลับเฉพาะ ท่ี ๑๒๙/๓๓ ลง ๑๔
สิงหาคม ๒๕๓๓ เปนจังหวัดทหารบกชั้นหนึ่ง ตามอัตราการจัดยุทโธปกรณลับ หมายเลข ๕๑-๓๐๑
ลง ๕ สิงหาคม ๒๕๓๑ และเปนหนวยข้ึนตรงกับของ มณฑลทหารบกท่ี ๑๑

ตอมาไดปรับเปนมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการและ
กําหนดหนาท่ีของสวนราชการกองทัพบก กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม (ฉบับท่ี ๒) พุทธศักราช
๒๕๕๘ และกฎกระทรวงกําหนดหนาท่ี และเขตพ้ืนท่ีของมณฑลทหารบก พุทธศักราช ๒๕๕๘ ได
ประกาศใชและใหมีผลในการปฏิบัติ ตั้งแต ๑ ตุลาคม ๒๕๕๘ โดยมีภารกิจในการเพ่ิมหนาท่ีดานการ
คุมครองพยานในคดีอาญา ซึ่งเปนไปตามท่ี กระทรวงกลาโหม ไดมีขอตกลงกับกระทรวงยุติธรรม โดย
ในสวนของกองทัพบกจะมอบหมายให มณฑลทหารบกรับผิดชอบ โดยเพ่ิมขีดความสามารถในการ
คุมครองพยานในคดีอาญา ใหสอดคลองกับภารกิจรวมถึงการวางแผนและควบคุมหนวยในการ
ปฏิบัติการทางทหารท่ีมิใชสงคราม

การรักษาความสงบเรียบรอย ในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ดําเนินงานเก่ียวกับ การศาลทหาร
การคดี เรือนจํา การระดมสรรพกําลัง งานสัสดี และสนับสนุนหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ี ท้ังในเรื่องสิ่ง
อุปกรณ  งบประมาณ การเงิน ประวัติบําเหน็จ บํานาญ และการบริการทางการแพทย

การปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตรการตอสูเบ็ดเสร็จเพ่ือรักษาความสงบเรียบรอย
ภายในประเทศ  และการปองกันประเทศ ตลอดจนบังคับบัญชากําลังประจําถ่ินของกองทัพบก ตามท่ี
กระทรวงกลาโหมกําหนด

นอกจากนั้นยังไดปฏิบัติภารกิจในการถวายความปลอดภัย แดองคพระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัวฯ สมเด็จพระนางเจาฯ พระบรมราชินีนาถ และพระบรมวงศานุวงศทุกพระองคท่ีเสด็จฯ
มาปฏิบัติพระราชกิจในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ

ภารกิจ
๑. บังคับบัญชากําลังประจําถ่ินตามท่ีกระทรวงกลาโหมกําหนด
๒. รักษาความสงบเรียบรอย ในเขตพ้ืนท่ี รวมท้ัง การศาลทหาร การคดี และการเรือนจํา
๓. ดําเนินการควบคุมสรรพกําลังในเขตพ้ืนท่ี
๔. สนับสนุนหนวยทหารท่ีอยูในพ้ืนท่ี
๕. ดําเนินการควบคุมตามแผนยุทธศาสตรการตอสูเบ็ดเสร็จ เพ่ือรักษาความสงบ

ภายใน และการปองกันประเทศ



๔๑

ขีดความสามารถ
๑. รักษาระเบียบวินัย และแบบธรรมเนียมของทหารภายนอกท่ีตั้งหนวยทหาร และมี

อํานาจสั่งการแกหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ีในกรณีเก่ียวกับการปฏิบัติตามกฎหมายและตามท่ี
กระทรวงกลาโหมกําหนด

๒. ใชอํานาจตามกฎหมายในการสั่งการแกหนวยทหาร เก่ียวกับการรักษาความ
ปลอดภัยใหกับบุคคลสําคัญ สถานท่ี และอสังหาริมทรัพยของทหารในเขตพ้ืนท่ี รวมท้ังจัดการเฝา
รักษา สถานท่ีตั้งสําคัญอยางตอเนื่อง

๓. จัดการประชาสัมพันธ เพ่ือประโยชนทางทหาร ตลอดจนติดตอกับหนวยพลเรือนใน
เขตพ้ืนท่ีกํากับดูแล ประสานงาน และดําเนินกิจการพลเรือนในเขตพ้ืนท่ี

๔. อํานวยการรักษาความปลอดภัย และสถานท่ีสําคัญทางทหารในเขตพ้ืนท่ีในเรื่องการ
ปองกันและปราบปรามการกอความไมสงบ การพิทักษพ้ืนท่ีสวนหลัง การรักษาสถานท่ีและบุคคล
สําคัญในสถานการณฉุกเฉิน การขาวกรอง และการตอตานขาวกรอง

๕. ดําเนินการเก่ียวกับการศาลทหาร การคดี และเรือนจํา
๖. ดําเนินการระดมสรรพกําลังทางดานกําลังพล การสัสดี การสงกําลังบํารุง  และการ

เกณฑชวยราชการทหาร
๗. จัดการฝกนักศึกษาวิชาทหาร
๘. ดําเนินงานดานกําลังพลในเรื่อง การจัดทําประวัติรับราชการ ดําเนินการเก่ียวกับ

บําเหน็จ บํานาญ สนับสนุนหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ี
๙. บํารุงขวัญทหารในเขตพ้ืนท่ีดวยการสวัสดิการ และการบํารุงขวัญอ่ืนๆ เชน การ

รานคา การออมทรัพย การสงเคราะหทางฌาปนกิจ การพิธีทหาร สหกรณ การสโมสรทหารการ
สงเคราะหทางดานการเงินการกีฬา การบันเทิง การพักผอนหยอนใจ การไปรษณีย กิจการสงเคราะห
ทหารผานศึก  การอบรมจิตใจ และการบริการดานการศึกษา

๑๐. สนับสนุนการฝกใหกับหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ีในเรื่องเครื่องชวยฝก การบริการ
สนามฝก  และสนามยิงปน

๑๑. รักษาและควบคุมอสังหาริมทรัพยของทหารในเขตพ้ืนท่ีรวมท้ังการเก็บ
ผลประโยชนจากสถานท่ี หรืออสังหาริมทรัพยเหลานั้น

๑๒. สนับสนุนทางการสงกําลังบํารุงใหแกตนเอง และหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ีตามท่ี
หนวยเหนือกําหนด

๑๓. จัดเก็บรักษาและบริการแบบธรรมเนียมแกหนวยทหาร และแจกจายแบบธรรม
เนียมของกองทัพบกแกหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ี

๑๔. ดําเนินการบริหารการเงินราชการ ทําการเบิกจาย เก็บรักษา จัดทําบัญชีราชการ
ใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ และรวบรวม จัดทํา บริหาร ควบคุมงบประมาณ
ตลอดจนรายงานผลการใชงบประมาณ ของหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ี ท่ีตองรับการสนับสนุน
งบประมาณจากจังหวัดทหารบก

๑๕. จัดการติดตอสื่อสารระหวางท่ีตั้งหนวยทหารในเขตพ้ืนท่ี



๔๒

แผนภาพท่ี ๓-๑ ผังการจัดหนวยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗

การปฏิบัติงาน
๑. การฝกตามวงรอบประจําป

๑.๑ การฝกครูทหารใหม/ฝกสิบตรีกองประจําการ
๑.๒ การฝกทหารใหม/การฝกทหารใหมเฉพาะหนาท่ี
๑.๓ การฝกตามหนาท่ีเหลา สห.
๑.๔ การฝกยิงปนประจําป
๑.๕ การฝกเปนหนวยหมู ตอน หมวด
๑.๖ การฝกทบทวนประจําสัปดาห
๑.๗ การฝก UNIT SCHOOL ประจําเดือน

๒. รับผิดชอบอุทยานประวัติศาสตรสงคราม ๙ ทัพ
๓. การสนับสนุนพ้ืนท่ีฝกให นขต.ทภ.๑ และหนวยขางเคียง
๔. การสนับสนุนวิทยากรใหกับสวนงานราชการ
๕. การสนับสนุนกําลังพลชวยราชการ ณ คายฝกไทรโยค

มณฑลทหารบกที่ ๑๗

สขส.มทบ.๑๗บก.มทบ.๑๗ อัยการ รจ.มทบ.๑๗

มว.ส.มทบ.๑๗ผพธ.มทบ.๑๗ ศาล.มทบ.๑๗ ผปบ.มทบ.๑๗
.

ผสพ.มทบ.๑๗ผยย.มทบ.๑๗

รอย.มทบ.๑๗รอย.สห.มทบ.๑๗ นฝ.นศท.มทบ.๑๗
.

มว.ดย.มทบ.๑๗
.

สง.สด.จว.ก.จ.สง.สด.จว.ส.พ. รพ.คายสุรสีห



๔๓

๖. การปฏิบัติงานตามนโยบายของ ผบช.
๗. การสนับสนุนขอมูลประชุมประจําเดือน
๘. การสนับสนุน สป.๓(อ.)
๙. การประชุมผานระบบทางไกล VTC
๑๐. การเฝาตรวจระบบสารสนเทศของหนวย
๑๑. การถวายความปลอดภัยใหกับบุคคลสําคัญท่ีเขามาปฏิบัติภารกิจในพ้ืนท่ี จว.ก.จ.

และจว.ส.พ.

ปญหาขอขัดของ
กยก.มทบ.๑๗ ขาดแคลนกําลังพลปฏิบัติงานประจํา เนื่องจากกําลังพลลาออก และมี

ภารกิจการสนับสนุน คสช. ซึ่งมีกําลังพลออกปฏิบัติภารกิจนอกท่ีตั้ง

อัตรากําลังพลของหนวยมณฑลทหารบกที่ ๑๗

ตารางท่ี ๓-๑ อัตรากําลังพลของหนวยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗

หนวย
อัตราเตม็ อัตราอนุมัติ อัตราบรรจุจรงิ

น. ส. พ. อส. รวม น. ส. พ อส. รวม น. ส. พ. อส. รวม

บก.มทบ.๑๗. ๙๗ ๓๒๘ ๑๑๙ ๒๐ ๕๖๔ ๙๐ ๒๔๔ ๙๑ ๘ ๔๓๓ ๘๙ ๒๕๕ ๘๒ ๘ ๔๓๔
รอย.มทบ.๑๗ ๑๐ ๗๘ ๔๐๒ - ๔๙๐ ๗ ๔๙ ๒๘๕ - ๓๔๑ ๙ ๒๔ ๒๙๗ - ๓๓๐
รอย.สห.มทบ.๑๗ ๖ ๘๙ ๔๘ ๘ ๑๕๑ ๕ ๖๘ ๗ ๓๖ ๑๕๖ ๔ ๔๑ ๙ ๓๒ ๘๖
นฝ.นศท.มทบ.๑๗ ๑๙ ๔๕ ๓๓ - ๙๗ ๑๕ ๓๘ ๓๐ - ๘๓ ๑๓ ๓๔ ๓๑ - ๗๘
มว.ดย.มทบ.๑๗ ๒ ๓๔ - ๑๐ ๔๖ ๒ ๒๕ - - ๓๕ ๑ ๑๘ - ๗ ๒๖
สง.สด.จว.ก.จ. ๔๓ ๕๐ - - ๙๓ ๒๙ ๓๔ - - ๖๓ ๑๗ ๒๑ - - ๓๘
สง.สด.จว.ส.พ. ๓๔ ๔๑ - - ๗๕ ๓๔ ๔๑ - - ๗๕ ๑๘ ๑๙ - - ๓๗

รพ.คายสุรสีห ๑๓
๗ ๑๘๗ ๑๖๕ - ๔๘๙ ๙๘ ๑๓๑ ๙๒ - ๓๒๑ ๔๙ ๗๖ ๖๔ - ๑๘๙

หมายเหตุ
- นายทหารปฏิบัติการประจํา มทบ.๑๗ จํานวน ๑๑ นาย
- นายทหารประจํา มทบ.๑๗ จํานวน ๑๖ นาย
- ลูกจางประจํา จํานวน ๙ นาย
- พนักงานราชการ จํานวน ๕๗ นาย
- กําลังพลท่ีมาชวยราชการ จํานวน ๗ นาย



บทที่ ๔
การพัฒนาจิตลักษณทีพึ่งประสงคของพลทหารกองประจําการ

จากข้ันตอนของกระบวนการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ
และการวิเคราะหขอมูลเพ่ือกําหนดเปนแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคของพลทหารกอง
ประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗

ผลการรวบรวมขอมูล
๑. จากแนวคิดและทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ

มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ เปนหนวยงานทางการทหารซึ่งรับผิดชอบพ้ืนท่ีครอบคลุม ๒
จังหวัด คือ จังหวัดกาญจนบุรี และจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งหนวยมีท่ีตั้งอยู ณ คายสุรสีห ต.ลาดหญา
อ.เมือง จังหวัดกาญจนบุรี โดยรับมอบภารกิจจากหนวยเหนือไดแก กองทัพภาคท่ี ๑ ในงานดาน
ความม่ันคงและการรักษาความสงบเรียบรอย รวมไปถึงโครงการพิเศษตางๆ และงานนโยบายจาก
ผูบังคับบัญชาการระดับสูง จะเห็นไดวา หนวยมีภารกิจท่ีมีความหลากหลายท่ีจะตองดําเนินการให
ภารกิจบรรลุผลสําเร็จ เม่ือพิจารณาจากการจัดกําลัง โดยเฉพาะอยางยิ่งกําลังพล พลทหารในสังกัด
ของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ พบวา พลลูกมือ หรือพลทหารฯ มีจํานวนนอยไมเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานและภารกิจของหนวย ดังนั้น ผูบังคับหนวยทุกระดับ รวมไปถึงฝายท่ีเก่ียวของจะตอง
ดําเนินการวางแผนใชกําลังพล เวลา และยุทโธปกรณ ท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูบังคับบัญชา และกําลังพลทุกระดับจะตองมีองคประกอบของ
ภาวะผูนํากลาวคือ ลักษณะผูนําทางการทหารจะตองประกอบดวยความกลาหาญ ความอดทน ความ
ยุติธรรม ความเสียสละ ความรอบครอบ และความคิดริเริ่มท่ีสําคัญอยางยิ่งคือ ความจงรักภักดีตอ
สถาบันพระมหากษัตริย อีกท้ังยังตองเปนผูมีวิสัยทัศน มีลักษณะมุงอนาคตสามารถเตรียมการ
วางแผนและสามารถสรางความเชื่อม่ันไววางใจใหกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือน
รวมงานได หนวยมีความจําเปนท่ีจะตองสรางจุดมุงหมาย เปาหมาย รวมกันโดยใหกําลังพล
ทุกระดับชั้นรับทราบถึงเงื่อนไข วิธีการ บทบาทหนาท่ีของแตละคน พลทหารกองประจําการ หรือ
พลลูกมือ ซึ่งอยูในระดับลางสุดของสายบังคับบัญชา เพ่ือสนองตอภารกิจใหเกิดความสําเร็จลุลวง
โดยข้ันตอนของการฝกอบรมพลทหารกองประจําการนั้น จะสามารถกระทําไดอยางเปนรูปธรรม
ในหวงการฝกทหารใหมเทานั้น ดวยพ้ืนฐานบริบทท่ีมีความแตกตางกันของพลทหารประจําการ
ยอมสงผลตอการเรียนรู ทักษะ การปรับตัว และแนวทางการปฏิบัติงาน การแกปญหา ดังนั้นการ
กําหนดแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะพึงประสงคทางการทหารของพลทหารกองประจําการ
จะสามารถชวยเพ่ิมประสิทธิภาพทางการทํางานของหนวยใหดียิ่งข้ึน และยังสามารถชวยลดปญหา
ขอบกพรองทางดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี การหยอนวินัยของพลทหารกองประจําการ
อันเนื่องมาจากความแตกตางของการเขารับการคัดเลือกซึ่งไดกลาวมาขางตน



๔๕

๒. ขอมูลจากการสัมภาษณ
ผูวิจัยไดเลือกใชเครื่องมือการวจิัยไดแก การสัมภาษณ แบงเปน ๒ กลุม ดังนี้
๒.๑ หัวหนากองกําลังพลมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ หัวหนากองบัญชาการ มณฑล

ทหารบกท่ี ๑๗ ผูบังคับกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ เพ่ือรับทราบแนวทางนโยบายจิตลักษณะท่ีพึง
ประสงคของพลทหารกองประจําการสามารถสรุปประเด็นท่ีสําคัญไดดังนี้

ความสําคัญของการขับเคลื่อนภารกิจ และนโยบายของหนวยเหนือ คือกําลัง
ของหนวยทุกระดับ การเตรียมการ และการจัดระบบการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของภารกิจการวางแนวทาง หรือวิสัยทัศนในการบริหารงานของผูบังคับบัญชาจะเปน
เข็มทิศท่ีกําหนดเสนทางสูความสําเร็จ ดังนั้น ตามท่ีไดกลาวไวในตอนตนวา การขับเคลื่อนทุกอยาง
เกิดจากกําลังพลทุกระดับ ดังนั้น การดูแล หรือการกํากับดูแลอยางใกลชิด ตามเจตนารมณของ
ผูบังคับบัญชายอมสงผลตอการทํางาน อํานาจการรบท่ีไมมีตัวตน คือขวัญและกําลังใจ ยอมสงผล
ตองาน ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายนอกจากนั้นภารกิจของหนวยมีความหลากหลายรูปแบบในการ
ปฏิบัติงานตามแนวทาง นโยบายจากหนวยเหนือ รวมท้ัง นโยบาย หรือแผนงาน เจตนารมณของ
ผูบังคับหนวย กําลังพลตองมีวินัยซึ่งเปนหัวใจหลักของทหารอาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่งกําลังพลระดับ
พลทหาร ซึ่งเปนนองเล็กสุดขององคกรมีระยะเวลาท่ีเขาจะมาอยูกับเรานานท่ีสุดก็เพียง ๒ – ๓ ป
หากสมัครอยูตอท่ีผานมาองคกรทหารสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพลทหารซึ่งเปลี่ยนจาก
พลเรือนเปนพลทหารใหมีหัวใจของนักรบเปนผูมีระเบียบวินัยสามารถจัดการชีวิตของตนเองได และ
สามารถตอบสนองภารกิจขององคกร แกปญหา เรียนรู และพัฒนาตนเองควบคูกันไป เปนผูอยูใน
กฎ กรอบ ขององคกรท่ีสรางข้ึน การสรางวินัยหรือทําใหคนมีวินัยถือเปนพ้ืนฐานการดําเนินชีวิต
ท่ีถึงแมวาจะปลดประจําการจากพลทหารของหนวยไปแลว วินัยก็ยังติดไปในสายเลือด ในนิสัยความ
รับผิดชอบ การเสียสละ การปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในสังคมถือเปนสิ่งสําคัญ หากเราสามารถฝก
ใหทหารกองประจําการมีจิตใจ จิตสํานึกในหนาท่ีเหมือนกับนายทหาร นายสิบก็จะเปนการดี เชนมี
ความเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง มีความเสียสละตอพวกพององคกร ดูแลรับผิดชอบ
ในกิจวัตรประจําวันของตนเอง เสื้อผา หนา ผม แบบธรรมเนียม มีความคิดท่ีดีตอชาติ และสถาบัน
เพียงแตตองปรับทัศนคติกอนการตอยอดในการสรางอุดมการณทางทหาร ปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง
หนวยมีหนวยรองมากมาย เหตุผลท่ีตองใหทราบถึงลักษณะดังกลาว เพราะการท่ีจะใหพลทหารรูวา
ใครคือผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้น ใครคือนายทหาร นายสิบ หรือแมแต ใครอยูหนวยใดฝายใดเปน
เรื่องยาก ดวยหนาท่ีความรับผิดชอบซึ่งเชื่อวามากกวา ๒ บทบาทท่ีพลทหารกองประจําการในสังกัด
มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ไดรับนั้น ก็สงผลใหเกิดความออนลาท้ังสภาพรางกาย และจิตใจ อาจหมาย
รวมไปถึงในเรื่องความหยอนยานของวินัยพลทหาร หากไมไดรับการอบรม การรวมแถว เพ่ือชี้แจง
หรือการฝกทบทวน ดังนั้นการปลูกฝงใหพลทหารรูจักการปฏิบัติตัวท่ีเกิดจากการปรับตัว เม่ือเขามา
อยูในบทบาทของทหารยอมมีความสําคัญในชวงการฝกหลักสูตรทหารใหม นอกจากนั้นหากหนวย
มีการใชคนใหเหมาะสมกับงานจะเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ในดานการฝก หรืออบรม หนวยมี
เวลาในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู หรือทบทวนความเปนทหารอาชีพไดนอย เนื่องจากพลทหาร
จะตองกระจายไปบรรจุตามสวนตางๆ การรวมเพ่ือชี้แจงอบรมสามารถกระทําไดยากคงมีเพียงการ
หลอหลอมปลูกฝงในชวงการฝกทหารใหมเทานั้นท่ีจะสามารถใชหวงเวลาดังกลาวปรับปรุงและพัฒนา



๔๖

จิตใจ ปลูกจิตสํานึกท่ีเราตองการความคาดหวังของหนวยท่ีมีตอกําลังพล พลทหาร ไมใชเพียงแตการ
ท่ีไดรับพวกเขาเหลานั้นเขามาและรอเวลาท่ีจะปลด แตตองคํานึงดวยวาจะทําอยางไรใหเขามีการ
พัฒนาในทุกๆ ดานระหวางท่ีอยูภายในหนวย เชน การสงเสริมการศึกษา การควบคุมการใชจาย
ความรับผิดชอบตอตนเอง และความรับผิดชอบตอสวนรวม เพ่ือใหเขาไดรูสึกวาไดอะไรตอบแทนเปน
แนวทางการดําเนินชวีิตท่ีอยูในกฎ กรอบระเบียบ และวินัย

๒.๒ ศึกษาสภาพบริบทของพลทหารกองประจําการ สังกัดกองรอยกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึ่งผูวิจัยพบวา ในการคัดเลือกเขามารับราชการ สภาพบริบทท่ีมีผลกระทบตอ
จิตใจของพลทหารกองประจําการ ประกอบดวย ปจจัยทางการศึกษา วิธีทางในการเขามารับราชการ
และปญหาทางดานการติดยาเสพติด ซึ่งสามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้

๒.๒.๑ วิธีทางในการเขารับราชการ จากการสัมภาษณพลทหารกองประจําการ
ท่ีสมัครใจเขารับราชการนั้น มีความพรอมในการท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในหนวยทหารมากกวาผูท่ีเขา
มาโดยวิธีการ จับฉลาก อยางไรก็ตาม ถึงแมวาการเขามาโดยการสมัครใจ บางครั้งการถูกสั่งใหปฏิบัติ
ในสิ่งท่ีตนเองไมเห็นดวย ก็จะเกิดปฏิกิริยาตอตานอยูบาง อยางไรก็ตาม พลทหารกองประจําการ
ท่ีสมัครใจเขามารับราชการนั้น บางกรณีก็ทําเพ่ืออนาคตของตนเอง ซึ่งการทํางานบางประเภทจะรับ
จากผูท่ีผานการเกณฑทหารแลวเทานั้น บางรายมีญาติพ่ีนองซึ่งผานการรับราชการทหารมาแลวเปน
แบบอยาง เห็นแนวทางในอนาคตท่ีจะเกิดข้ึน สามารถมีอนาคตในการสอบเขาเปนนักเรียนนายสิบ
หรือรับราชการตอเนื่องไป

๒.๒.๒ การศึกษา ระดับการศึกษากอนท่ีเขามารับราชการเปนปจจัยหนึ่งท่ีจะ
สงผลตอสภาพการปฏิบัติงานของทหาร ผูท่ีไดรับการศึกษายอมมีพฤติกรรมในการตอบสนองตอการ
เขาใจในกฎระเบียบท่ีถูกกําหนดข้ึน อยางไรก็ตาม การเขามารับราชการทหารจะถูกปลูกฝงในเรื่องกฎ
ระเบียบ วินัย รวมถึงอุดมการณทางทหาร ซึ่งผูท่ีมีการศึกษาท่ีสูงกวายอมท่ีจะสามารถเขาใจในการ
ปลูกฝงอุดมการณทางทหารไดรวดเร็วกวาผูท่ีมีการศึกษานอย แตถึงแมระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
หากใชความถ่ีในการอบรมปลูกฝง ระเบียบวินัย รวมถึงเรื่องอ่ืนก็สามารถทําใหเขาใจไดอยางถองแท
มากยิ่งข้ึน

ผลการวิเคราะหขอมูล
จากการศึกษาครั้งนี้พบวาการเก็บรวบรวมขอมูล (Data Collection) ดวยวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูล และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยอาศัยการสัมภาษณเชิงลึก (In-
depth Interview) ซึ่งผูวิจัยไดออกแบบเครื่องมือ คือ การสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางซึ่งเปนคําถาม
ปลายเปดและไดกําหนดคําสําคัญ (Keywords) มาใชเปนประเด็นประกอบการเก็บขอมูลการ
สัมภาษณในงานวิจัยครั้งนี้ และจากการสัมภาษณสามารถสรุปประเด็นท่ีสําคัญแบงเปน ๒ กลุม ดังนี้

๑. จิตลักษณะท่ีพึงประสงคของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอพลทหารกองประจําการ มณฑล
ทหารบกท่ี ๑๗ สามารถสรุปไดดังนี้

๑.๑ พลทหารสามารถปฏิบัติตาม แบบธรรมเนียมทหารเบื้องตนได เชน การแสดง
การเคารพ การปฏิบัติตนการวางตน การพูด หรือเรียกวาการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีอยูในแบบ
ของกฎระเบียบ คําสั่ง รปจ. ของหนวย ตลอดจนวินัยทหาร ๙ ขอ โดยระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการ
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ปรับเปลี่ยนพัฒนาความคิดหรือจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารคือ หวงการฝกหลักสูตรทหาร
ใหม ในชวงการอบรมท่ีจะตองสอดแทรก อุดมการณทางทหาร หนาท่ี คุณธรรมจริยธรรมเขาไปดวย
โดยวินัย ๙ ขอท่ีกลาวถึงนั้น ประกอบดวย

๑.๑.๑ ดื้อ ขัดขืน หลีกเลี่ยงหรือละเลยไมปฏิบัติตามคําสั่งผูบังคับบัญชาเหนือตน
๑.๑.๒ ไมรักษาระเบียบการเคารพระหวางผูใหญผูนอย
๑.๑.๓ ไมรักษามารยาทใหถูกตองตามแบบธรรมเนียมของทหาร
๑.๑.๔ กอใหแตกความสามัคคีในคณะทหาร
๑.๑.๕ เกียจคราน ละท้ิง หรือ เลินเลอตอหนาท่ีราชการ
๑.๑.๖ กลาวคําเท็จ
๑.๑.๗ ใชกิริยาวาจาไมสมควร หรือประพฤติไมสมควร
๑.๑.๘ ไมตักเตือน สั่งสอน หรือลงทัณฑผูใตบังคับบัญชาท่ีกระทําผิด ตาม

โทษานุโทษ
๑.๑.๙ เสพเครื่องดองของเมาจนถึงเสียกิริยา

๑.๒ มีความเสียสละเวลาสวนตัว เวลาพัก ในการปฏิบัติงานเม่ือไดรับมอบภารกิจ
ความรับผิดชอบตอตนเองในการวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวันของตนเองใหเปนไปตามระเบียบ
ปฏิบัติประจําวัน และหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ความรับผิดชอบในความมีสวนรวมในความรวมมือ
รับผิดชอบตอสวนรวม เพ่ือใหงานหรือภารกิจสําเร็จเสร็จสิ้นผานพนไปไดดวยดี

๑.๓ ดวยหนาท่ีและการมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย ดังนั้นกําลังพล
พลทหารท่ีมีความแตกตางท้ังทางดานการศึกษา พ้ืนฐานครอบครัว ฐานะ และความสามารถ อีกท้ัง
ยังมีระบบพลทหารรุนพ่ีรุนนอง จึงสงผลใหมีความสัมพันธกัน การกํากับดูแลของนายสิบ นายทหาร
รุนพ่ีพลทหารท่ีมีท้ังแบบอยางท่ีดี และแบบอยางท่ีไมเหมาะสมจะเปนปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรม
ความคิดของพลทหารตลอดระยะเวลาท่ีอยูในหนวย

๒. บริบทพ้ืนฐานของพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ สามารถสรุปไดดังนี้
๒.๑ การปรับตัว หรือปรับเปลี่ยนทัศนคติของพลทหารกองประจําการเกิดจากการ

เรียนรู พรอมกับการคิดทบทวนระหวางการปฏิบัติงาน ภายหลังจบหลักสูตรการฝกทหารใหมแลว
โดยอาจเกิดจากระยะเวลาท่ีอยูในหนวย ภารกิจท่ีหลากหลายจึงทําใหไดรวมงานกับเพ่ือน รุนพ่ี รุน
นอง พลทหารกองประจําการของหนวย ซึ่งไมสามารถยืนยันไดวาความเขาในหนาท่ี หรือคุณลักษณะ
ท่ีพึงประสงคจะเปนท่ีตองการของหนวยหรือไม การตอตาน หรือเกิดการเขาใจท่ีผิด ไมมีใครแนะนํา
การปฏิบัติท่ีถูกตองหรือทบทวนให

๒.๒ ความมุงม่ันตั้งใจท่ีจะใชสิทธิในการสมัครสอบโรงเรียนนายสิบทหารบก และ
โรงเรียนนายสิบเหลาราบ อาจเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติตนของพลทหาร ซึ่งมีความ
มุงม่ันตั้งใจในการทํางาน มีความอดทนและเขาใจ เพ่ือจะไปใหถึงจุดมุงหมายของการเปนทหารอาชีพ

๒.๓ ระบบของรุนพ่ีรุนนองของพลทหารกองประจําการสงผลตอความรูสึก ความ
ตั้งใจของพลทหาร เชน การรับคําสั่งและสั่งตอตอไปยังพลทหารรุนนอง ยอมทําใหเกิดความกดดัน
และรับภาระหนาท่ีมากกกวาปกติ การกํากับดูแลของนายสิบท่ีอาจมีอายุนอย หรือใกลเคียงกับ
พลทหารก็มีผลตอการแสดงตนเปนแบบอยางท่ีดี การใชเหตุและผลในการชี้แจงคําสั่งก็สงผลตอความ
นาเชื่อถือ และวินัยของพลทหารดวยเชนกัน
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การกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะที่พึงประสงคทางการทหาร
ผูวิจัยไดดําเนินการกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร

ของทหารกองประจําการ พลทหารกองประจําการของหนวยควรมีจิตท่ีพึงประสงคทางการทหาร ตาม
ความมุงหวังของหนวยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติตนอันสงผลไปสูงานสามารถสรุปไดดังนี้

๑. มีความเขาใจในบทบาทหนาท่ีในการเขารับเปน พลทหารกองประจําการ
๒. มีความรูในตําแหนงท่ีไดรับมอบหมาย
๓. มีความสามารถในการปรับตวัใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอม อันไดแก กฎ ระเบียบ

ขอบังคับ คําสั่งของหนวยได
๔. มีความเขาใจท่ีจะตองเสียสละตอหนวยงาน องคกร
๕. มีความมุงม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี
๖. มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
๗. ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหเหมาะสมกับความเปนทหารท่ีไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา และประชาชน
๘. มีความจงรัก ภักดีตอสถาบัน ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย (อุดมการณความรักชาติ)
แนวทางในการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗
พลทหารกองประจําการท่ีเขารับราชการใหม ซึ่งเปรียบเสมือนผาขาวท่ียังไมไดรับการ

กลอมเกลาจิตใจ ใหไดรับรู หนาท่ีของตนเอง งานในตําแหนงท่ีตนเองตองปฏิบัติ โดยการใชเวลา
ในหวงของการฝกทหารใหม ในชวงเวลาอบรมตอนกลางคืน โดยการสอดแทรกสิ่งท่ีทหารใหมควรจะ
ไดรับรูในหวงเวลาท่ีจะตองรับราชการ

ผูบังคับบัญชาของหนวย รวมถึงฝายเสนาธิการ จะตองหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกันมาให
ความรูกับทหารใหมอยางตอเนื่อง เพ่ือใหพลทหารของหนวยไดรับรูถึงภารกิจท่ีหนวยจะตองปฏิบัติวา
มีความสําคัญในระดับใด จุดมุงหมายท่ีหนวยตองการ ท้ังนี้เพ่ือใหพลทหารกองประจําการไดมี
จิตสํานึกมุงม่ันในการท่ีจะปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเอง

นอกจากนั้น การแสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีตอพลทหาร เพ่ือใหทราบถึงความถูกตอง
เหมาะสมของการเปนทหารอาชีพ การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา รวมถึงการท่ีจะตอง
ออกไปปฏิบัติภารกิจนอกหนวย การแสดงออกตอหนาประชาชนตองใหไดรับความไวเนื้อเชื่อใจ จาก
ประชาชน อันนําไปสูความรวมมือในการปฏิบัติงาน สําหรับในสวนการแสดงออกซึ่งความจงรักภักดี
พิจารณาเพ่ิมพูนใหทหารกองประจําการไดมีโอกาสเขาไปปฏิบัติงานตามโครงการพระราชดําริท่ีหนวย
ไดรับมอบจากหนวยเหนือ เพ่ือใหทราบถึงสิ่งท่ีสถาบันพระมหากษัตริยไดกระทําตอประชาชนชาวไทย



บทที่ ๕
สรุปและขอเสนอแนะ

สรุป
จากการวิเคราะหผลการศึกษา เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงค

ทางการทหารของพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี๑๗ พบวา การเพ่ิมประสิทธิภาพให
กําลังพลพลทหารกองประจําการมีคุณลักษณะท่ีผูบังคับบัญชา หรือหนวยท่ีตองการมีความจําเปน
ตองดําเนินการสอดแทรก แนวทางการพัฒนาดังกลาว ในชวงเวลาการอบรมทหารของหลักสูตรการ
ฝกทหารใหม โดยมีรายละเอียดดังนี้

๑. มีความเขาใจในบทบาทหนาท่ีในการเขารับเปนพลทหารกองประจําการ พลทหารใหม
ท่ีเขารับการฝก มีความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองเปนอยางดี โดยผานการฝกหลักสูตรทหารใหม
ตามทฤษฎีการกระทําสังคม (Social action theory) กลาวคือการรับรูถึงบทบาทหนาท่ีของตนเอง
และในสังคม ตามลําดับชั้นสายการปกครอง

๒. มีความรูในตําแหนงหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายจากหนวย จากท่ีไดกลาวขางตน ทหาร
ลูกมือหรือพลทหารใหม ไดผานการฝกหลักสูตรทหารใหม ไดรับทราบบทบาทหนาท่ีของตนเอง เม่ือ
จบไปแลวไดประจําการตอยังหนวยอ่ืนๆ และไดรับทราบหนาท่ีตอยังผูบังคับบัญชาในลําดับตอไป
ตามทฤษฎีการกระทําสังคม (social action theory)

๓. มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมอันไดแก กฎระเบียบ
ขอบังคับ คําสั่ง ของหนวยงานได จากการศึกษาดวยพ้ืนฐานบริบทท่ีมีความแตกตางกันทางสังคมกอน
เขารับประจําการ มีไมเหมือนกัน บางคนมีความรับผิดชอบสูง บางคนไมคอยมีความรับผิดชอบ
บางคนเปนลูกชาวไรชาวนา บางคนเปนลูกคนมีฐานะ บางคนจบปริญญาตรี บางคนจบเพียงมัธยม
ซึ่งการเลี้ยงดูปลูกฝง มาไมเหมือนกัน การปรับตัวแตละคนมีไมเทาเทียมกัน รวมถึงความสมัครใจใน
การเขารับทหาร แตกระบวนการฝกเหมือนกันทุกประการทําใหมองเห็นวาควรมีการปรับปรุง
หลักสูตร ฝกแบงตามความสมัครใจเพ่ือสงผลตอทักษะการเรียนรู การปรับตัวและแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหตรงตามความตองการรวมถึงขวัญและกําลังใจพลทหารใหม

๔. มีความเขาใจท่ีตองเสียสละของตอหนวยงานองคกร พลทหารใหมตางมีความเขา
ใจความเสียสละของตนเอง เพ่ือหนวยงานอยางเต็มความสามารถ ตามทฤษฎีการมีสวนรวม
(Particpation theory) เพราะจากหลักสูตรการฝกทหารใหมนั้น ไดปลูกฝงความรักสถาบัน ชาติ
ศาสนา และพระมหากษัตริย ซึ่งตองเทิดทูนไวเหนือสิ่งอ่ืนใด สงผลใหพลทหารใหมมีความฮึกเหิมใน
การท่ีจะกระทําการใดๆใหสัมฤทธิ์ผลตามท่ีผูบังคับบัญชาสั่งการ

๕. มีความมุงม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ีจากการศึกษา ความมุงม่ันตั้งใจของพลทหาร
ข้ึนอยูกับหลายองคประกอบ ดังนี้



๕๐

๕.๑ จากตัวพลทหารเอง ภายใตแรงกดดันจากภายใน ยกตัวอยางเชน ขอจํากัดดาน
ความรู ความเขาใจ การศึกษา สภาพรางกาย ปญหาสวนตัวทางบาน เปนตน จากแรงกดดันภายนอก
ตัวอยางเชน เพ่ือนพลทหารในระดับเดียวกัน การเปนอยู ท่ีพัก อาหาร เครื่องอํานวยความสะดวก
เปนตน

๕.๒ จากผูบังคับบัญชา ตามทฤษฎี ผูนําทางการทหาร (Leadership) ท่ีตองเขาใจ
ธรรมชาติของผูใตบังคับบัญชา มีความรอบรู (Knowledge)  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมเห็นแกตัว
มีความยุติธรรม (Justice) การมอบหมายงาน การใหขวัญและกําลังใจ และการลงโทษอยางมีเหตุและผล
สรางเหตุจูงใจใหประสบความสําเร็จท่ีตั้งไวรวมกัน ซึ่ง ความมุงม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ีจะดี
หรือไมนั้น ข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชาดวยสวนหนึ่ง ซึ่งสภาพแวดลอมดังกลาว สงผลตอความมุงม่ันตั้งใจ
ของพลทหารท้ังสิ้น

๖. มีสวนรวมในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถการมีสวน
รวมในการปฏิบัติงานของพลทหารข้ึนอยูกับตัวของพลทหารเองสวนหนึ่ง และจากการปลูกฝง
จิตสํานึกท่ีดีจากหลักสูตรพลทหาร ศึกษาตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (Tree Ethical Theory) กลาวคือ
ผูบังคับบัญชามอบหมายงานท่ีมีเหตุผลในการสั่งการ กําหนดเปาหมายท่ีมีความเปนไปได เหมาะสม
กับงานและจิตสํานึกของพลทหารท่ีแรงจูงใจท่ีจะดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ

๗. ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี ใหเหมาะสมกับความเปนทหารท่ีไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาและประชาชน พลทหารทุกนาย อยูภายใตกฎระเบียบท่ีตั้งไวของ
กองทัพบก ตางมีความประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เพราะหากกระทําการใดท่ีผิดตอกฎหมาย กฎ
ขอบังคับของทหารจะมีบทลงโทษท่ีหนักกวาประชาชนโดยท่ัวไป ทําใหพลทหารเกรงกลัวตอการ
กระทําผิดกฎระเบียบ

๘. มีความจงรักภักดี ตอสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย (อุดมการณความรักชาติ)
พลทหารทุกนายมีความจงรักภักดี ตอสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย (อุดมการณความรักชาติ)
เพราะโดยพ้ืนฐานของประชาชนภายใตรัฐธรรมนูญ ระบอบประชาธิปไตย ไดระบุไวอยางชัดเจน ซึ่ง
ประชาชนทุกคนปฏิบัติตาม เม่ือเขารับราชการเปนทหารยิ่งตองปฏิบัติตนใหเครงครัดมากกวาตาม
ภาพลักษณท่ีดีของชายชาติทหารท่ีจงรักภักดีตอสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริยไวเหนือเกลา

จากการท่ีสถาบันทหาร มีกําหนดโครงสรางชั้นสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ตั้งแต
แมทัพจนถึงพลทหาร แมแตพลทหาร ยังมีรุนท่ี รุนนอง จึงจัดใหเขาทฤษฎีการกระทําสังคม (Social
Action Theory) กลาวคือการรับรูถึงบทบาทหนาท่ีของตนเองและในสังคม แตในพลทหารกอง
ประจําการในชวงแรกของการรับการฝก จะมีความเขาใจบทบาทและหนาท่ีของตนเองไมชัดเจน
เทาท่ีควร ซึ่งอาจกอใหเกิดความเครียดสะสม ท้ังดานการปรับตัว หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย รวมถึง
การเปนหวงคนทางบานท่ีจากมา ซึ่งแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีแตกตางกัน จากการสัมภาษณ
พลทหารแตละนาย บางนายมีความประสงคท่ีจะเขารับราชการทหารจนถึงระดับชั้นนายสิบบางนาย
เกิดจากการไมเต็ม ใจในการเขารับการเกณฑทหาร บางนายข้ึนอยูกับโชคชะตาบางนายมีหนาท่ีการงาน
ท่ีม่ังคง ผลตอบแทนสูง มีครอบครัว บุตรยังเล็ก ไมมีเสาหลักดูแลท่ีบาน เหตุผลตางๆ ลวนแตสงผล
กระทบตอสภาพจิตใจของพลทหารแตละนายท่ีตางกัน ภายใตการฝก สภาพแวดลอมท่ีเหมือนๆ กัน
โดยสิ่งเหลานี้จะตองไดรับความดูแล เอาใจใสจากผูบังคับบัญชา ซึ่งแนนอนวาพลทหารท่ีมีจํานวนมาก
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อาจทําใหการดูแลไมท่ัวถึง แตในการปฏิบัตินั้น ตองใหอยูภายใตคุณธรรม มาตรฐานเทาเทียมกัน ซึ่ง
หากพลทหารคนใดมีแนวโนมท่ีจะเกิดปญหา ตองรีบเรียกตัวมาสอบถามปญหาและแกไขใหตรงจุด
และมีคุณธรรมตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (Tree Ethical Theory) กลาวคือ การมอบหมายงานท่ีมี
เหตุมีผลในการสั่งการ กําหนดเปาหมายท่ีมีความเปนไปได เหมาะสมกับงานกับแตละบุคคล หากมี
พลทหารรายใดท่ีมีปญหาใหแกดวยความประนีประนอม ดวยความอดทนอดกลั้น สอบถามปญหาให
ถองแทเม่ือเกิดอุปสรรค เพราะสถานภาพทางสังคมแตละบุคคลกอนเขารับราชการทหารมีไม
เหมือนกัน บางคนเปนลูกชาวไรชาวนา บางคนเปนลูกคนมีฐานะ บางคนจบปริญญาตรี บางคนจบ
เพียงมัธยม ซึ่งการเลี้ยงดปูลูกฝงมาไมเหมือนกัน ซึ่งตองข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชา ตามทฤษฎีภาวะผูนํา
และผูนําทางการทหาร (leader ship) ท่ีตองเขาใจธรรมชาติของผูใตบังคับบัญชา มีความรอบรู
(Knowledge) มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค ไมเห็นแกตัว มีความยุติธรรม (justice) การมอบหมายงาน
การใหขวัญและกําลังใจ และการลงโทษอยางมีเหตุและผล สรางเหตุจูงใจใหประสบความสําเร็จท่ีตั้ง
ไวรวมกัน ซึ่งผลงานท่ีปรากฏออกมานั้น ไมใชผลงานของคนใดคนหนึ่ง แตเพ่ือหนวยงาน เพ่ือกองทัพ
แมจะเปนผลงานเล็กนอยแตสงผลใหกับภาพลักษณของกองทัพ ซึ่งเรื่องท่ีมอบหมายงานนั้นตอง
ชัดเจน เปนการทําเพ่ือกองทัพ มิใชเรื่องสวนตัว หากเปนเรื่องสวนตัวตองอธิบายใหผูใตบังคับบัญชา
เขาใจรวมถึงการมอบขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งทําใหสรางความไวเนื้อเชื่อใจ
(Dependability) ลดแรงกดดัน ความเครียด และเสริมสรางความกระตือรือรน (Enthusiasm) ใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาได ซึ่งตามท่ีไดกลาวมานั้นเขากับทฤษฎีการมีสวนรวม (Participation Theory) ซึ่ง
ท้ังหมดท้ังมวล การมอบหมายงานแตละอยางแตละเรื่องเพ่ือผลสัมฤทธิ์เดียวกัน โดยอาจจะเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการแสดงความเห็น เสนอแนะแนวทางในการหาทางออกไปใน
ทิศทางเดียวกัน เกิดการบรรลุเปาหมายไดอยางงายยิ่งข้ึน

ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคของทหารกอง

ประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
๑. ผลการศึกษาและแนวทางซึ่งเปนผลผลิตจากกระบวนการวิจัยเปนพ้ืนฐานสามารถ

ท่ีจะใหหนวยตางๆ ซึ่งมีกําลังพล พลทหารไดนําขอมูลไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกหนวยตอไป
๒. แนวทางดงักลาวควรปฏิบัติใหเปนรูปธรรม โดยใหเกิดความตระหนักในกําลังพลของ

หนวยทุกระดับ
๓. นําแนวทางผลการวิจัยท่ีไดวางแผน เพ่ือจัดทําตารางการอบรมโดยการขยายหัวขอ

ลงรายละเอียดเพ่ิมข้ึน โดยปรับใชใหเขากับบริบทพ้ืนท่ีและวัฒนธรรมของหนวย
๔. หนวยสามารถออกแบบตารางกิจกรรมพัฒนากําลังพล พลทหารกองประจําการ

และหาขอบกพรอง และพัฒนาแกไขแนวทางเพ่ิมเติมตอไปใหดียิ่งข้ึน
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- ผูบังคับการกรมทหารพรานท่ี ๑๔
- รองผูอํานวยการกองการขาว กองทัพนอยท่ี ๑
- รองผูอํานวยการกองยุทธการ กองทัพภาคท่ี ๑
- นายทหารปฏิบัติการประจํา มณฑลทหารบกท่ี ๑๑
- ผูอํานวยการกองการขาว กองทัพภาคท่ี ๑
- เสนาธิการ จังหวัดทหารบกกาญจนบุรี
- รองผูบังคับการ จังหวัดทหารบกกาญจนบุรี
- รองผูบัญชาการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๑

ตําแหนงปจจุบัน ผูบัญชาการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗



สรุปยอ
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา

เร่ือง แนวทางการพัฒนาจิตลักษณะที่พึงประสงคของพลทหารกองประจําการ
ผูวิจัย พลตรี อภิชาติ สุขแจม หลักสูตร  วปอ.   รุนที่ ๕๙
ตําแหนง ผูบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๑๗

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับปจจุบัน ซึ่งเปนฉบับท่ี ๑๘ พ.ศ.๒๕๕๐ ตรา

ไว ณ วันท่ี ๑๘ สิงหาคม ๒๕๕๐ ในหมวดท่ี ๔ กําหนดหนาท่ีของชนชาวไทยในมาตรา ๘๓ ไววา
“บุคคลมีหนาท่ี รับราชการทหาร  ชวยเหลือในการปองกันและบรรเทาภัยพิบัติสาธารณะ ชวยเหลือ
ราชการรับการศึกษาอบรมพิทักษ ปกปองและสืบสานวัฒนธรรมของชาติ ภูมิปญญาทองถ่ินอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  ท้ังนี้ ท่ีกฎหมายบัญญัติ” ในพระราชบัญญัติรับราชการทหาร
พ.ศ.๒๔๙๗ บัญญัติไววา“ชายท่ีมีสัญชาติไทยตามกฎหมายมีหนาท่ีรับราชการทหารทุกคน”ดังนั้น
จึงไดชื่อวาการรับราชการทหารเปนหนาท่ีสําคัญและประชาชนชาวไทยโดยเฉพาะผูชายท่ีมีสัญชาติ
เปนไทยทุกคน ตองรูหนาท่ีและทําตามกฎหมายกําหนดไว เก่ียวกับการรับราชการทหาร กฎหมาย
ท่ีบัญญัติเก่ียวกับเรื่องรับราชการทหาร มีชื่อเรียกวา“พระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. ๒๔๙๗”
ซึ่งมีการแกไขเพ่ิมเติมมา รวม ๖ ฉบับ ประกาศเปนราชกฤษฎีกา ๑ ฉบับ และ ประกาศเปน
กฎกระทรวง รวม ๗๓ ฉบับ รวมถึงจะกลาวเก่ียวกับประโยชนของการเขารับราชการทหารนอกจาก
จะเปนการรับใชประเทศชาติดวยการทําหนาท่ีเปน“รั้วของชาติ”การเขารับราชการทหารแมจะเปน
“ทหารเกณฑ”ก็จะเปนประโยชนตอตนเองและครอบครัวอยางมาก กลาวคือ การไดรับการฝกแบบ
ทหาร ซึ่งฝกใหเปนผูมีระเบียบวินัย  มีความกลาหาญอดทน  มีความเสียสละ มีน้ําใจเปนนักกีฬา
ตลอดจนมีความรักความสามัคคีและฝกใหมีชีวิตอยูในสังคมไดโดยปกติสุข

หนาท่ีของทหารท่ีระบุไวในรัฐธรรมนูญฉบับป ๒๕๕๐ มาตรา ๗๗ ระบุวา “รัฐตอง
พิทักษรักษาไวซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย เอกราชอธิปไตย และบูรณภาพแหงเขตอํานาจรัฐ” และ
ตองจัดใหมี กําลังทหาร อาวุธ ยุทโธปกรณ และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย จําเปน และเพียงพอ เพ่ือพิทักษ
รักษาเอกราชอธิปไตย ความม่ันคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย ผลประโยชนแหงชาติ และการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย ทรงเปนประมุข และเพ่ือการพัฒนาประเทศ

พระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ.๒๔๙๗ เปนพระราชบัญญัติท่ีกําหนดกฎเกณฑ
ในการเกณฑบุคคลเขามารับราชการเปนทหารกองประจําการ ซึ่งไดมีการพัฒนาปรับปรุงกฎกระทรวง
เพ่ือใชในการปฏิบัติมาอยางตอเนื่อง ในปจจุบันการคัดเลือกทหารกองเกิน เขามารับราชการเปน
ทหารกองประจําการนั้น มีท้ังเปนการสมัครเขารับราชการ หรือการจับสลากใบดํา ใบแดง ตามท่ี
ปรากฏอยูในการคัดเลือกท่ีผานมา นอกจากนั้นจํานวนปท่ีเขารับราชการนั้น สามารถใชคุณวุฒิ
ทางดานการศึกษาเปนตัวกําหนดกฎเกณฑ จํานวนปท่ีจะเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ
เพ่ิมเติมอีกดวย
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กองทัพบกเปนหนวยงานราชการท่ีสําคัญ ในการรักษาความม่ันคงภายในประเทศ ซึ่งมี
ภารกิจหลัก ในพระราชบัญญัติการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ไว ๕
ประการหลัก ซึ่งรวมภารกิจอ่ืนๆ ไดแก

๑. การปองกันประเทศ
๒. การรักษาความม่ันคงภายใน
๓. การรกัษาความสงบเรียบรอยภายในประเทศ
๔. การพัฒนาประเทศ นอกจากนี้ กองทัพบกไทยยังมีภารกิจประการท่ี
๕. ภารกิจอ่ืนท่ีไมใชสงคราม (Military Operation Other Than War: MOOTW)

เชน การปองกันและปราบปรามยาเสพติด การพิทักษทรัพยากรธรรมชาติ การชวยเหลือดาน
มนุษยธรรม และการบรรเทาสาธารณภัย (Humanitarian Assistance and Disaster Relief:
HADR) การรักษาสันติสุขรวมกับสหประชาชาติและองคกรนานาชาติอ่ืนๆ (United Nations  Peace
Keeping  Operations) การตอตานการกอการราย

นอกจากนั้นจากเหตุการณ การเขาควบคุมอํานาจของคณะรักษาความสงบแหงชาติ
เม่ือ ๒๒ พ.ศ. ๒๕๕๗ กองทัพบกไดเขาไปมีสวนรวม ในการจัดระเบียบประเทศใหเขาสูการปรองดอง
สมานฉันท ซึ่งเปนภารกิจท่ีจะตองใชความละเอียดออน ในการเขาปฏิบัติงานดานตางๆ ท่ีไดรับ
มอบหมาย ซึ่งผูบัญชาการทหารบกไดกรุณากําหนด นโยบายสําคัญ เรงดวน ๑๑ ประการ โดยมี
ความสําคัญประการหนึ่งคือ ใหการสนับสนุนภารกิจของรัฐบาล และคณะรักษาความสงบแหงชาติ
เพ่ือใหสามารถบริหารราชการแผนดิน และดูแลความสงบเรียบรอยของบานเมืองไดตามความมุงหมาย

พ้ืนท่ีภาคกลาง กองทัพภาคท่ี ๑ ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ๒๗ จังหวัด แบงตาม
ลักษณะพ้ืนท่ีประกอบดวย จังหวัดในภาคกลาง จํานวน ๑๘ จังหวัด ไดแก กรุงเทพมหานคร นครปฐม
นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สุพรรณบุรี ปราจีนบุรี นครนายก
ฉะเชิงเทรา สระแกว ลพบุรี ชัยนาท อุทัยธานี สิงหบุรี อางทอง สระบุรี และ พระนครศรีอยุธยา
จังหวัดภาคตะวันออก จํานวน ๔ จังหวัด ไดแก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด จังหวัดภาค
ตะวันตก จํานวน ๔ จังหวัด ไดแก กาญจนบุรี ราชบุรี เพชรบุรีและประจวบคีรีขันธ โดยกองทัพภาคท่ี ๑
ไดมีการแบงมอบพ้ืนท่ี ใหหนวยระดับ มณฑลทหารบก และกองพล ในการจัดตั้ง กองกําลังรักษา
ความสงบเรียบรอยจังหวัดข้ึน เพ่ือสนองนโยบายในการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของรัฐบาล และ
คณะรักษาความสงบแหงชาติ ในสวนของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึง่เปนหนวยรองของกองทัพภาคท่ี ๑
มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบในยามปกติจํานวน ๒ จังหวัด ประกอบดวยจังหวัดกาญจนบุรีและ จังหวัด
สุพรรณบุรี นอกจากจะรับผิดชอบงานตามหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายและงานในสายงานปกติแลว
ปจจุบันไดจัดตั้งกองกําลังรักษาความสงบเรียบรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ รับผิดชอบพ้ืนท่ี จังหวัด
กาญจนบุรี ซึ่งถือวาเปนจังหวัดท่ีสําคัญในพ้ืนท่ีภาคตะวันตก อีกท้ังยังตองจัดกําลังสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตามโครงการพระราชดําริตางๆ อีก จํานวน ๔ โครงการ ในพ้ืนท่ีศูนยการเรียนรู มณฑล
ทหารบกท่ี ๑๗ นอกจากนั้นยังมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากหนวยเหนือเปนการเฉพาะคือ ภารกิจ
การถวายความปลอดภัย พระบรมวงศานุวงศ และบุคคลสําคัญท่ีเดินทางเขามาในพ้ืนท่ีรับผิดชอบของ
หนวย จึงเห็นไดวา ภารกิจของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ มีความหลากหลาย ท้ังนี้ กําลังหนวยรองท่ีใชใน
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การปฏิบัติเปนหลักคือกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึ่งมีอัตรากําลังพล จํานวน ๒๗๕ นาย ประกอบดวย
นายทหารชั้นสัญญาบัตร๘นาย นายทหารชั้นประทวน๒๗นายและพลทหารกองประจําการ ๒๔๐ นาย แตใน
การปฏิบัติงานจริงนั้น ยอดกําลังพลในสวนของพลทหารจะคงเหลือจํานวน ๑ ใน ๒ เทานั้น เนื่องจาก
การปลดประจําการของพลทหาร และการฝกหลักสูตรตางๆ ซึ่งไมสามารถ นํากําลังพล พลทหาร
มาปฏิบัติงานได เชน หลักสูตรการฝกครูทหารใหม และหลักสูตรการฝกทหารใหม ดังนั้น กําลังพล
ภายในหนวยจึงจําเปนตองมีความอดทน และทุมเทในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง พลทหารกองประจําการจึงมีความจําเปนตองมีการปรับตัว
ใหสอดรับกบัภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ท้ังนี้ เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
เรียบรอย สมตามความมุงหมายและเจตนารมณของผูบังคับบัญชา อยางไรก็ตาม พ้ืนฐานท่ีสําคัญ
ในการปฏิบัติงานของพลทหารกองประจําการ มีท้ังผูท่ีสมัครใจเขามารับราชการตามท่ีรองขอ และผูท่ี
เขารับการคัดเลือกโดยจับฉลากใบดํา ใบแดง จึงทําใหมีความแตกตางทางความมุงม่ัน ความตั้งใจ
และทางดานจิตใจสงผลตอความรวมมือในการปฏิบัติงานอันนําไปสูความสําเร็จ และอาจพบปญหา
จากภาวการณถูกกดดัน จากการฝกการปฏิบัติงาน และการใชชีวิตอยูรวมกันในแบบทหาร หาก
พลทหารกองประจําการขาดความเขาใจในหนาท่ี ความรับผิดชอบ และวินัยทางการทหารอาจนําไปสู
ลักษณะอันไมพึงประสงคท่ีจะแสดงออกตอผูบังคับบัญชา หรือ บุคคลภายนอกได ดังนั้น ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจท่ีศึกษาแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหาร
กองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ เพ่ือนําผลการศึกษาในครั้งนี้ โดยผลลัพธท่ีไดคือ แนวทางการ
พัฒนาฯ ซึ่งหนวยจะไดดําเนินการนํามาปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนากําลังพลและหนวย
ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาสภาพบริบทของพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๒. เพ่ือศึกษาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอทหารกอง

ประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๓. เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหารของพลทหาร

กองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗

ขอบเขตของการวิจัย
การพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทางการทหาร ของพลทหารกองประจําการ มณฑล

ทหารบกท่ี ๑๗ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต ไวดังนี้
๑. เนื้อหา

๑.๑ เพ่ือศึกษาบริบทของพลทหารกองประจําการ ซึ่งหมายถึง สภาพโดยท่ัวไป
ในดานครอบครัว ภูมิลําเนา การศึกษา การทํางาน รายได (ผูสมัครใจ และไมสมัครใจ) ในหวงท่ีผานมา
ตลอดจนจิตลักษณะท่ีพึงประสงค เพ่ือกําหนดแนวทางโดยพิจารณาจาก

๑.๑.๑ ทัศนคติท่ีมีตอหนวยทหาร



๔

๑.๑.๒ ความรูสึกเปรียบเทียบกอน และหลังเขารับราชการ
๑.๑.๓ ความพึงพอใจตอการดูแลเอาใจใสของผูบังคับบัญชา
๑.๑.๔ ความพึงพอใจตอการเขามาเปนทหารกองประจําการ รวมถึงหนาท่ีท่ี

ไดรับมอบหมาย
๑.๒ ความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนจิตลักษณะท่ีพึงประสงคทาง

การทหารท่ีมีตอพลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗
๒. ประชากร

ประชากรท่ีจะใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ แบงเปน ๒ กลุม เพ่ือทําการสัมภาษณ
คือ

๑. ผูบังคับบัญชาระดับสูง ของหนวย ฝายอํานวยการท่ีเก่ียวของโดยตรงกับงาน
ควบคุมกฎหมาย ระเบียบขอบังคับของหนวย และผูบังคับหนวยทหาร

๒. พลทหารกองประจําการ มณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ซึ่งเปนประชากรกลุมเปาหมาย
(Target Group)

๒.๑. ผูบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ หัวหนากองกําลังพล มณฑลทหารบกท่ี
๑๗ และผูบังคับกองรอยมณฑลทหารบกท่ี ๑๗

๒.๒. ทหารกองประจําการ รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๘ ผลัดท่ี ๑ และผลัดท่ี ๒ โดย
วิธีการคัดเลือกแบบสมัครใจ ผลัดละ ๑ นาย ทหารกองประจําการ รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๘ ผลัดท่ี ๑
และผลัดท่ี ๒ โดยวิธีการคัดเลือกแบบจับฉลาก ผลัดละ ๑ นาย รวม ๒ นาย ทหารกองประจําการ
รุนปพุทธศักราช ๒๕๕๙ ผลัดท่ี ๑ โดยวิธีการคัดเลือกแบบสมัครใจและวิธีการคัดเลือกแบบจับฉลาก
วิธีการละ ๑ นาย รวม ๒ นาย รวมท้ังสิ้น ๖ นาย

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้จะเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการ

วิเคราะห ขอมูลจากเอกสารเปนหลัก
ท้ังนี้ผูวิจัยจะใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวใน ๒ ลักษณะ ดังนี้ คือ
๑. การศึกษาขอมูลจากเอกสาร (Documentary Study) เปนการศึกษาดวยการ

รวบรวม แนวคิด วิธีการ ระเบียบ ขอบังคับ แนวทาง นโยบาย ผูบังคับบัญชาระดับสูง ภารกิจ พันธกิจ
ของมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ จากหนังสือ บทความ และเอกสารตาง ๆ รวมท้ังขอมูลอิเล็กทรอนิกส
งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการกําหนดแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึง
ประสงคของพลทหารกองประจําการ

๒. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) จากผูบังคับบัญชา พลทหารกอง
ประจําการ โดยการสัมภาษณซึ่งใชแบบสอบถามแบบไมมีโครงสรางซึ่งเปนคําถามปลายเปดและได
กําหนดคําสําคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการเก็บขอมูลการสัมภาษณในเรื่องเก่ียวกับงานวิจัย
ครั้งนี้ เพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษาและวิเคราะห



๕

ผลการวิจัย
๑. มีความเขาใจในบทบาทหนาท่ีในการเขารับเปนพลทหารกองประจําการของตนเองเปน

อยางดี โดยผานการฝกหลักสูตรทหารใหม
๒. มีความรูในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจากหนวย ทหารลูกมือหรือพลทหาร

ใหม ไดผานการฝกหลักสูตรทหารใหม ไดรับทราบบทบาทหนาท่ีของตนเอง
๓. มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอม เชน ความสมัครใจใน

การเขารับทหาร การปรับตัวและแนวทางการปฏิบัติงานใหตรงตามความตองการ รวมถึงขวัญและ
กําลังใจพลทหารใหม

๔. มีความเขาใจท่ีตองเสียสละของตอหนวยงานองคกร พลทหารใหมตางมีความเขา
ใจความเสียสละของตนเอง เพ่ือหนวยงานอยางเต็มความสามารถ

๕. มีความมุงม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ีจากการศึกษา ดังนี้
๕.๑ จากตัวพลทหารเอง
๕.๒ จากผูบังคับบัญชา

๖. มีสวนรวมในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ
๗. ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี ใหเหมาะสมกับความเปนทหาร
๘. มีความจงรักภักดี ตอสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย (อุดมการณความรักชาติ)

ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาจิตลักษณะท่ีพึงประสงคของทหารกอง

ประจําการมณฑลทหารบกท่ี ๑๗ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
๑. ผลการศึกษาและแนวทางซึ่งเปนผลผลิตจากกระบวนการวิจัยเปนพ้ืนฐานสามารถ

ท่ีจะใหหนวยตางๆ ซึ่งมีกําลังพล พลทหารไดนําขอมูลไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกหนวยตอไป
๒. แนวทางดังกลาวควรปฏิบัติใหเปนรูปธรรม โดยใหเกิดความตระหนักในกําลังพลของ

หนวยทุกระดับ
๓. นําแนวทางผลการวิจัยท่ีไดวางแผน เพ่ือจัดทําตารางการอบรมโดยการขยายหัวขอ

ลงรายละเอียดเพ่ิมข้ึน โดยปรับใชใหเขากับบริบทพ้ืนท่ีและวัฒนธรรมของหนวย
๔. หนวยสามารถออกแบบตารางกิจกรรมพัฒนากําลังพล พลทหารกองประจําการ

และหาขอบกพรอง และพัฒนาแกไขแนวทางเพ่ิมเติมตอไปใหดียิ่งข้ึน


