
แรงจูงใจในการปฏบิัติราชการ ของนายทหารสญัญาบตัร 
ในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 11 

 
การท างานด้านการทหารมีลักษณะงาน และ ความรับผิดชอบที่แตกต่างจากงานใน

ลักษณะอื่น ๆ ความส าเร็จหรือล้มเหลวของภารกิจที่ได้รับมาจากจิตส านึกการปฏิบัติงาน 

ในภารกิจที่ได้รับ  มณฑลทหารบกที่ 11 เป็นหน่วยงานทหาร  ในสังกัดกองทัพภาคที่ 1   

มีสถานที่ตั้งในเมืองหลวงของไทย  ได้เริ่มก่อก าเนิดข้ึนมาต้ังแต่ พ.ศ. 2445  ในรัชสมัยของ

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว (รัชกาลที่ 5)  แห่งกรุงรัตนโกสินทร์  มีประวัติ

หน่วยที่ยาวนานพร้อมกับการเปล่ียนแปลงไปตามสภาพการณ์จวบจนปัจจุบัน  กระแสการ

เปลี่ยนแปลงในส่ิงต่างๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว พร้อมกับการรับรู้และเกี่ยวพันกัน ที่เรียกว่า

โลกาภิวัตน ์ซึ่งการเปล่ียนแปลงนี้ได้ส่งผลกระทบถึงกันทั่วโลก  การเอาชนะธรรมชาติ ด้วย

การพัฒนาในด้านต่างๆ ทั้งด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ     การติดต่อส่ือสารและการ

คมนาคมขนส่ง  ด้านเศรษฐกิจ  ผลที่รับ คือ การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  การเมือง  

เทคโนโลยี และ วัฒนธรรมที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างปัจเจกชุมชน  ธุรกิจ และ ทั่ว

โลก เป็นค าศัพท์เฉพาะที่บัญญัติขึ้น เพื่อตอบสนองปรากฏการณ์ของสังคมโลกที่ส่งผล

กระทบอย่างรวดเร็วต่อส่วนอื่นๆ ของโลก โลกาภิวัตน์เกิดจาก การเคล่ือนย้ายของทุนที่

ส าคัญ 4 ทุน คือ 1. ทุนมนุษย์  เช่น การอพยพย้ายถิ่น  2. ทุนการเงิน เช่น การกู้ยืมเงิน

ช่วยเหลือ 3. ทุนทรัพยากร เช่น พลังงานน้ ามัน ก๊าซธรรมชาติ ถ่านหิน โลหะ สินแร่ ไม้ 

พลังงานนิวเคลียร์  4. ทุนอ านาจ เช่น กองทัพของประเทศ กองก าลังความมั่นคง กอง

ก าลังติดอาวุธ  ส่งผลให้มีความจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อ

ความอยู่รอด ดังนั้น จึงต้องมีการวางแผน และ ก าหนดนโยบายให้มีความสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ และ ประสิทธิภาพ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทุนที่ส าคัญที่สุดของหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ

หรือเอกชน คือ ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะน าพาหน่วยไปสู่
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ความส าเร็จในการด าเนินกิจการต่าง ๆ ซึ่งการที่จะท าให้บุคลากรท างานให้กับหน่วยด้วย

ความกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถในการท างานจึงจ าเป็นต้องสร้างภาวะในการ

กระตุ้น หรือ ตอบนองความต้องการของบุคลากรให้เกิดแรงจูงใจ ในการท างาน นอกจาก

ค่าจ้างหรือเงินเดือน ซึ่งเป็นผลประโยชน์ตอบแทนโดยตรงในการปฏิบัติงานสวัสดิการ และ 

ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญและอิทธิพลต่อการจูงใจให้

บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

การจูงใจจึงเป็นเรื่องส าคัญยิ่ง  ทั้งนี้เพราะขวัญก าลังใจเป็นเรื่องของทัศนคติและความรู้สึก

ที่ดีต่อการท างาน เพื่อธ ารงรักษาพลังของผู้ร่วมงานให้อยู่ในระดับสูง  ตามความต้องการ

เพ่ือเป็นปัจจัยเกื้อหนุนที่จะส่งถึงประสิทธิผลของหน่วยงาน ซึ่งในปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐ

ได้ให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์  โดยมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานซึ่งเป็นปัจจัย

ที่จะส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่หน่วยงานคาดหวัง  ซึ่ง

เปูาหมายของการด าเนินกิจการของหน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่นั้นจะเป็นการให้บริการแก่

ประชาชนเพ่ือให้ประชาชนมีความสะดวกในการติดต่องานราชการต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว  

อีกทั้งการเป็นหน่วยงานภาครัฐในปัจจุบัน นั้น  บุคลากรจ าเป็นต้องมีความ กระตือรือร้น

ในการท างาน เนื่องจากการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบการท างาน เพื่อที่จะสามารถ

ให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์  ดังนั้นแรงจูงใจในการท างานจึง

เป็นส่ิงส าคัญ ที่จะท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น ในการปฏิบัติงาน  และ ระบบ

สวัสดิการในหน่วยงานภาครัฐจึงมีส่วนส าคัญที่จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดแรงจูงใจ

ในการท างานให้บริการแก่ประชาชน  ซึ่งระบบสวัสดิการของหน่วยงานภาครัฐทั้งในรูปของ

ตัวเงิน ได้แก่ เ งินเดือน  เงินค่าอาหารท าการล่วงเวลา  เงินประจ าต าแหน่ง  เงิน

รักษาพยาบาล  เงินสนับสนุนค่าศึกษาเล่าเรียนบุตร  เป็นต้น  และสวัสดิการที่ไม่เป็นตั ว

เงิน  ได้แก่ ที่พักอาศัย  รถรับ-ส่ง เป็นต้น  ซึ่งในการที่จะให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงานนั้นขึ้นอยู่กับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วย ที่จะสามารถดึงเอา
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ความสามารถที่มีอยู่ของบุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ซึ่งการให้ค่าตอบแทนในด้าน

ต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงิน และ ไม่เป็นตัวเงิน นั้น มีความส าคัญที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจให้

บุคลากรนั้นปฏิบัติงาน ให้กับองค์การได้อย่างเต็มความสามารถให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ของหน่วยได ้

 

ความพยายามในการหาวิธีการที่ท าให้ทุกคนในหน่วยงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้

การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  เป็นปัญหาใหญ่ที่

ทุกหน่วยงานต้องเผชิญมาเป็นระยะเวลานาน  การจูงใจคนในหน่วยงานไม่ใช่เรื่องง่าย   

คนบางคนก็ท างานอย่างขยันขันแข็ง บางคนท างานอย่างเฉื่อยชาไม่กระตือรือร้น  สาเหตุที่

อยู่เบื้องหลังการท างานของบุคคลเหล่านั้น เป็นผลมาจากแรงจูงใจนั้นเอง  แรงจูงใจจะเป็น

พลังผลักดันให้คนเราประกอบกิจกรรมหรือกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งพลังดังกล่าวจะมีมาก

หรือน้อยขึ้นอยู่กับเรื่องราวหรือสถานการณ์ และ ตัวบุคคลในขนาดนั้น เพราะขนาดที่เรา

ได้รับการจูงใจ ก็จะเกิดความกระตือรือร้นและพยายามดิ้นรนท าทุกวิถีทาง เพื่อให้การ

ท างานนั้นบรรลุเปูาหมายที่ได้รับก าหนดไว้ 

 

แรงจูงใจ (motivation) เป็นสภาวะที่บุคคลได้ถูกกระตุ้นให้กระท ากิจกรรมใด  ๆ       

หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บุคคลถึงจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้  

แรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือส่ิงเร้าภายนอก และ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์การ

เรียนรู้ของแต่ละบุคคล  ดังนั้น การที่บุคคลจะแสดงออกทางพฤติกรรม  จึงเป็นการยากที่

จะช้ีชัดลงไปว่าเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะพฤติกรรมบางอย่างของบุคคลอาจเป็นผล

มาจากการกระตุ้น  หรือ การจูงใจของส่ิงเร้า หรือความต้องการหลาย ๆ อย่าง พร้อมๆ กัน

จึงอาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 1 
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ดังนั้น  การพัฒนาบุคลากร หรือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ในหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  จึงมิใช่กระท าเพียงการเพิ่มศักยภาพ ในด้านความรู้

ความสามารถ ทักษะและ ทัศนคติของบุคลากร เท่านั้น  แต่จะต้องค านึงถึงปัจจัยอื่น ๆ   

ที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานซึ่งปัจจัยที่ส าคัญก็คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน  เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และ ท าให้เกิดความ

ผูกพันต่อหน่วย  ซึ่งจะช่วยหลีกเล่ียงปัญหาการลาออก การโอน หรือ การย้ายสถานที่

ปฏิบัติงานได้ ส่งผลกระทบให้หน่วย ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอีกด้วย 

 

จากความส าคัญของแรงจูงใจที่ได้กล่าวมาข้างต้น  กับการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานจะเห็นได้ว่า มณฑลทหารบกที่ 11 มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ

หน่วยที่มากมาย มาตลอดระยะเวลายาวนาน จนมีการก าหนดหน้าที่การงาน และ การ

แบ่งหน้าที่การปฏิบัติงานที่ชัดเจนขึ้น ในปัจจุบัน  ท าให้มณฑลทหารบกที่ 11 มีภารกิจ

ความรับผิดชอบที่หลากหลาย และ มีอัตราก าลังพลที่ต้องรับผิดชอบมาก  จึงจ าเป็นอย่าง

ยิ่งที่จะสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ทั้งในยามปกติ  และ ยามที่ต้องใช้

ก าลังเส่ียงอันตรายในพื้นที่ต่างๆ ที่ต้องปฏิบัติงานเพราะถ้าหากผู้ปฏิบัติงานไม่มีแรงจูงใจใน

การท างาน เนื่องมาจากปัจจัยในงานด้านต่างๆ แล้วภารกิจที่ได้รับก็คงไม่ประสบ

ความส าเร็จตามความมุ่งหวังไว้  แต่ถ้าหากก าลังพลที่ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานก็

จะสามารถท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้ได้ด้วยดี 

 

ด้วยมูลเหตุนี้  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการนายทหารชั้นสัญญาบัตร ในส่วนของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 11     

เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้บังคับบัญชา และ ผู้เกี่ยวข้องทุกฝุาย เพื่อให้ได้รับทราบข้อมูล

อย่างแท้จริง  โดยผู้บังคับบัญชาของหน่วยรองอื่น ๆ ในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 11  
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สามารถน าไปใช้ในการบริหารจัดการหน่วยของตนเองได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะส่งผลดีต่อ

หน่วยงานหลักของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 11 ต่อไป อีกทั้งยังช่วยแก้ไขปรับปรุง

ขวัญก าลังใจของก าลังพลในหน่วยงาน และ ท าให้การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีแรงจูงใจมาจากกลุ่มความคิดต่าง ๆ ซึ่งพากันตั้ งสมมติฐานขึ้น  แล้วท าการศึกษา
ค้นคว้าเพ่ือให้ได้มาซึ่งค าตอบที่จะช่วยให้เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ว่า  สาเหตุที่
คนกระท าพฤติกรรมนั้นเพราะอะไร  มีส่ิงใดเป็นเครื่องกระตุ้นหรือเร้าให้กระท าเช่นนั้น  ส่ิง
เร้านั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร ท าให้เกิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ขึ้นหลายทฤษฎี ดังที่จะกล่าว
ต่อไปนี้คือ 
 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
เฟรเดอริกซ์ เฮอร์เบอร์ก 2 และคณะได้ส ารวจความคิดเห็นของพนักงานบัญชีและวิศวกร
กว่า 200 คน ณ เมือง Pittsburgh  ลักษณะความพึงพอใจแบบดั้งเดิม  ได้แก่ ความพึง
พอใจกับความไม่พึงพอใจ  แต่จากการสัมภาษณ์พบว่า มีปัจจัย 2 ปัจจัย ที่มีความแตกต่าง
กัน ที่เรียกว่า  ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (motivator and 
hygiene factors) กล่าวคือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 
(motivator factors) ซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะงานโดยตรง ส่วนปัจจัยที่เป็นสาเหตุให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย  ซึ่ ง เกี่ ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมของงาน 3 ปัจจัยทั้ง 2 ประการ เป็นปัจจัยที่แยกจากกัน ดังนี้ 
1.ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) 
ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้นท าให้บุคคลเกิดความพอใจ  แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ก็ไม่ใช่
สาเหตุที่ท าให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
1.1 ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้ส าเร็จ ซึ่งอาจ
ทั้งหมดหรือบางส่วน 
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าความส าเร็จ
ของนั้นมีคนอื่นรับรู้มีคนยอมรับ 
1.3 ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่างานที่เขาท ามีความน่าสนใจ 
น่ารับผิดชอบ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามีส่ิงที่ต้องรับผิดชอบต่อตนเองและ
ต่องานของเขา 
1.4 โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควรต้องรู้ สึกว่าเขามี ศักยภาพที่จะ
เจริญก้าวหน้าในงานของเขา การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาส
เรียนรู้เพ่ิมขึ้นจากงานที่ท ามีทักษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบัติงาน 
1.5 ความรับผิดชอบ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่  ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด เป็น
ปัจจัยจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
2. ปัจจัยค ้าจุน (hygiene factors) ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่และรักษา
เขาไว้ไม่ให้ออกไปท างานที่อื่น เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและมีความสุขในการ
ท างาน ปัจจัยแวดล้อมประกอบด้วยปัจจัย 9 ประการ ดังนี้ 
2.1 นโยบายและการบริหาร การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การส่ือสารที่ดีกับ
พนักงาน จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 
2.2 การบังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน การนิเทศงาน 
และความยุติธรรมในการบริหาร 
2.3 ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน คือ พนักงานรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการท างานมีความ
เหมาะสม 
2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้มีการท างานร่วมกันเป็นทีม มีความเข้าใจกันเป็นอย่างดี 
2.5 สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของสถานที่ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการท างาน และอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องช่วยต่างๆ เป็นส่ิงช่วยให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในการท างาน 
2.6 ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานในต าแหน่งที่เขาท างานทั้งด้านชั่วโมงการท างาน 
ที่ตั้งของสถานที่ท างาน ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวหรือครอบครัว ซึ่งจะ ไม่ท าให้เขา
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
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2.7 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน จะท าให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
2.8 สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีต าแหน่งหน้าที่ดี 
2.9 ความมั่นคง คือ พนักงานมีความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในงานที่ปฏิบัติและงานมีความ
มั่นคง 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 ตาราง ที่ 1  แสดงปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยของ Herzberb 3  
 
ความเป็นมาของแรงจูงใจในการท้างาน 
ก่อนสมัยประวัติอุตสาหกรรม คือ ก่อนปี ค.ศ. 1760 (ก่อน พ.ศ. 2303)  นั้น การประกอบ
ธุรกิจเกิดขึ้นในรูปอุตสาหกรรมขนาดเล็ก หรือ เป็นอุตสาหกรรมครอบครัว ความสัมพันธ์
ระหว่างคนงานกับนายจ้างจึงเป็นแบบนายจ้างอุปถัมภ์คนงาน  ซึ่งคนท างานจะส านึกใน

 

 ปัจจยัจงูใจ          ปัจจยัสขุภาพ 

ลกัษณะงาน           สภาพแวดล้อม 

 ความส าเร็จ     นโยบายและการบริหาร 

การยอมรับนบัถือ    การบงัคบับญัชา 

ลกัษณะงาน     สภาพการท างาน 

ความรับผดิชอบ    ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

ความก้าวหน้าและการเจริญเติบโต  เงิน สถานภาพ ความมัน่คง 
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บุญคุณของนายจ้างเป็นส่วนใหญ่  วิธีการของแรงจูงใจที่นายจ้างน ามาใช้เป็นส่วนมาก คือ 
การท าให้รู้สึกกลัวการลงโทษ ซึ่งอาจเป็นทางวัตถุ (งดให้สินจ้างรางวัล) ทางการเงิน (ตัด
เงินเดือนหรือเงินค่าจ้าง) หรือ ทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจากคนอื่น) เมื่อคนงาน
เกิดความรู้สึกกลัวการลงโทษหรือมีความละอายที่จะรับการลงโทษ จึงท าให้ความพยายาม
ท างานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เป็นที่พอใจของนายจ้าง
ตลอดไป 
 
ภายหลังที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแล้วมีการขยายขอบเขตการท างานในหน่วยงาน
กว้างขวางขึ้น  ความสัมพันธ์ระหว่างคนท างานกับนายจ้างเปล่ียนไป กลายเป็นความเหิน
ห่างกันมากขึ้น เปูาหมายของการท างานจะมุ่งไปสู่การผลิตที่มีปริมาณมาก ฉะนั้นระบบ
การท างานที่เปรียบมนุษย์ว่าเป็นเสมือนเครื่องจักจึงเกิดขึ้น  ใครผลิตได้มากย่อมได้รับ
ค่าตอบแทนมาก หรือ อีกนัยหนึ่งถ้าใครต้องการผลตอบแทนมากต้องบังคับตัวเองให้
ท างานที่ได้ผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจที่ใช้ในสภาพอย่างนี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทน
จ านวนมากแก่คนงาน  อันก่อให้เกิดระบบการแข่งขันและยึดคติตัวใครตัวมัน 
ต่อมาได้มีผู้รู้หลายท่านลงความเห็นว่า  ระบบการแข่งขันนั้น  ก่อให้เกิดปัญหาหลายอย่าง
ทั้งปัญหาด้านมนุษยธรรม การหยุดงานผลผลิตที่มีปริมาณมากแต่ด้วยคุณภาพ ฯลฯ  ซึ่ง
เกิดปัญหาเหล่านี้กระทบกระเทือนต่อเสถียรภาพของงาน และการลงทุน  ท าให้เกิดการ
ค้นพบต่อมาว่า  หากมุ่งแต่ด้านการผลิตเพียงอย่างเดียวแล้ว  เสถียรภาพหรือความเป็น
ปึกแผ่นของหน่วยงานจะเกิดขึ้นไม่ได้  ฉะนั้นต้องค านึงถึงภาวะจิตใจหลายอย่าง เป็นต้นว่า
ขวัญก าลังใจ ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าของผู้ร่วมงานทุกคนด้วย  จึงจะท าให้
กิจการในหน่วยงานด าเนินไปด้วยดีและประสบความส าเร็จตลอดจนมีความเป็นปึกแผ่น
มั่นคง  แรงจูงใจที่น ามาใช้เพื่อส่งเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยู่ที่การพยายามหากลวิธี
ต่างๆ ซึ่งนอกเหนือจากการท าให้รู้สึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอค่าตอบแทนมาใช้  ซึ่ง
ส่วนใหญ่แล้วการมุ่งไปสู่การท างานเกิดความรู้สึกพอใจ  และมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมใน
กิจการนั้น ๆ อันเป็นเครื่องส่งเสริมให้เกิดความศรัทธาหรือความเต็มใจที่จะท างานอย่าง
มุ่งมั่นแท้จริงได้ 
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ความส้าคัญของแรงจูงใจ 
การศึกษาเรื่องของแรงจูงใจ ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคัญ เพราะจะช่วยท าให้เรา
เข้าใจถึงพฤติกรรมของมนุษย์ได้เป็นอย่างดี เนื่องจากแรงจูงใจเป็นตัวที่คอยก ากับทิศทาง
ของพฤติกรรมของมนุษย์ที่จะแสดงออกมา 

4 

 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกและธรรมชาติของคนท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
โดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงแรงจูงใจโดยทั่วไป  ได้แก่ 
1. ชอบท าในส่ิงที่ยาก มีความพยายาม 
2. ชอบการแข่งขัน ชอบชัยชนะ 
3. เป็นคนที่มีความทะเยอทะยาน 
4. ต้องการที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นเสมอ 
5. พฤติกรรมที่แสดงออกจะมีความเป็นเอกลักษณ์ 
ส่วนธรรมชาติของคนเกี่ยวกับแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
1. คนเรามักรู้สึกตัวตนเองมีความส าคัญ 
2. ต้องการให้คนอื่นรับรู้ว่าเป็นพวกเดียวกัน 
3. มีความสนใจตนเองมากกว่าผู้อื่น 
4. อยากให้ตนมีความก้าวหน้าขึ้นตลอดเวลา 
5. อยากแก้ปัญหาได้ทันที โดยอาศัยประสบการณ์ที่ผ่านมา 
6. อยากพูดมากกว่าอยากฟัง 
7. อยากให้ค าปรึกษาหรือแนะน าคนอื่นมากกว่าเป็นฝุายรับค าปรึกษาหรือแนะน า 
8. ไม่ชอบการควบคุม 
9. ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงที่รุนแรง 
10. นิสัยอยากรู้อยากเห็น 5 
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องค์ประกอบและประเภทของแรงจูงใจ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
1. ผู้รับการจูงใจ อาจเป็นบุคคลหรือกลุ่มเปูาหมายที่ต้องการให้ใช้กระบวนการจูงใจให้เขา
ปฏิบัติตามส่ิงที่จูงใจหรือด้วยความสมัครใจ 
2. วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการที่เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของผู้ถูกจูงใจให้สามารถเห็นคล้อยตาม 
3. เปูาหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมที่จูงใจโดยผู้จงใจหวังจะให้เกิดขึ้นแก่ผู้ถูกจูงใจใน
ขั้นสุดท้ายภายหลังที่ได้ใช้วิธีการจูงใจแล้ว 5 
ส่วนประกอบของแรงจูงใจ หากกล่าวถึงประเภทของแรงจูงใจโดยทั่วไป แบ่งออกได้เป็น 2 
ประเภท คือ แรงจูงใจทางสรีระ (physiological motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจาก
สาเหตุภายในร่างกาย เช่น แรงจูงใจเกี่ยวกับความหิว ความกระหาย การหลีกหนีและการ
หาความสุขทางเพศ เป็นต้น 
 
แรงจูงใจทางสังคม (social motivation) เป็นแรงจูงใจที่ไม่ได้เกิดขึ้นจากสาเหตุภายใน
ร่างกาย แต่เกิดจากการเรียนรู้ตลอดเวลาที่เติบโตในสังคม เช่น แรงจูงใจในการอ่านหนังสือ
อย่างคร่ าเคร่ง เพื่อสอบเข้ามหาวิทยาลัย  แรงจูงใจที่ประชาชนต่อสู้เพื่ออิสรภาพของ
ประเทศ  แรงจูงใจของข้าราชการที่เกี่ยวกับต าแหน่งหน้าที่ของงาน 
 
ประเภทของแรงจูงใจโดยยึดถือจากสิ่งกระตุ้น สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตนเอง มีผล
ท าให้เราแสดงพฤติกรรมออกไปเพราะรัก หรือ ชอบที่จะท าอย่างนั้นจากใจจริง เช่น หาก
ชอบรายการกีฬาในโทรทัศน์เรามักจะท าตัวให้ว่าในช่วงเวลาดังกล่าว เพื่อจะได้มานั่งชม
อย่างสนุกสนาน เป็นต้น 
 
แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้นเองเนื่องจากได้รับ
ส่ิงจูงใจภายนอกตัวเรา ด้วยความมุ่งหมายว่าจะให้เราท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น 
คะแนนเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดแรงจูงใจในการเรียน เหรียญทองเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดแรงจูงใจใน
การเล่นกีฬา เป็นต้น 6 
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วิธีการสร้างแรงจูงใจในการท้างาน ประกอบด้วย 
1. ต้องมีการจ่ายเงินเดือนและค่าจ้างให้เพียงพอส าหรับการด ารงชีพของพนักงาน 
2. การชมเชย ทุกคนทราบกันดีว่าการชมเชยนั้นไม่ใช่จะให้โทษไปเสียหมด เพราะมีหลาคน
ที่ถึงแม้จะไม่แสดงออกอย่างเห็นได้ชัด แต่ก็มีความพึงพอใจในการชมเชยนั้น ยิ่งเป็นงานที่มี
ลักษณะยากล าบากด้วยแล้ว การชมเชยจึงช่วยให้หายเหนื่อยและมีผลต่อจิตใจเป็นอย่างยิ่ง 
3. ให้ความเป็นมิตร หากเราสามารถพบทุกคนได้อย่างเป็นกันเอง โดยเฉพาะผู้น าหรือ
หัวหน้างาน ย่อมท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ยิ่งหากยอมรับความคิดเห็นของพนักงานและ
ระดับปฏิบัติการด้วยแล้วความเป็นมิตรจะตามมาโดยอัตโนมัติ 
4. ความเป็นธรรมในการท างานย่อมมีความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา หากผู้บังคับบัญชา
พยายามให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝุายทุกคนแล้ว ย่อมเกิดความสามัคคีตามมา 
5. ในการท างานทั่วไป ย่อมต้องมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือปรับปรุงการท างาน ให้ดีขึ้น  แต่มัก
พบกับการต่อต้านจากพนักงาน ดังนั้น จึงควรให้พนักงานได้มีโอกาสเข้ามาร่วมตัดสินใจใน
เรื่องที่ต้องการจะเปลี่ยนแปลง ซึ่งนอกจากจะได้รับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ แล้ว ยังเป็นการ
สร้างความภูมิใจและการยอมรับจากพนักงานอีกด้วย 
6. การยอมรับหากว่าทุกคนยอมรับในความสามารถของเขาแล้วจะช่วยให้มีความอดทนใน
การท างานหรือพยายามคิดค้นสิ่งใหม่ๆ เพ่ือจะได้รับการยอมรับในขั้นที่สูงกว่าต่อไป 
7. การสร้างความพอใจในงานหรือการจัดงานให้เหมาะสม คนเราย่อมต้องการงานที่ตนเอง
รัก ตนเองถนัด งานที่ตนเองชอบ และงานที่เหมาะสมกับความสามารถเฉพาะตัวที่ตนเองมี
อยู่  ซึ่งจะท าให้เกิดผลผลิตสูงสุดตามมา เพราะเขาจะเพลิดเพลินไปกับการท างาน
ตลอดเวลานั่นเอง 
8. การช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาการท างานทุกอย่างย่อมเกิดอุปสรรคต่างๆ ได้เสมอหากผู้น า
ให้ก าลังใจให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะสามารถท าได้ ย่อมเป็นประโยชน์และเกิดความเชื่อมั่น
ในการท างานต่อไปของพนักงานผู้นั้น 
9. การรับทราบผลงาน หากมีผู้ให้ความสนใจ สอดส่อง ดูแล ติดตาม ไต่ถามในเรื่องงาน
ของเขาแล้วย่อมท าให้เขามีความพึงพอใจหรือชื่นชมในความสามารถของตน 
10. การแข่งขันเป็นธรรมชาติของคนเราที่ต้องการแข่งขันไปเสียทุกอย่าง แข่งกับคนแข่ง
กับเวลา แข่งในด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ซึ่งส่ิงต่างๆ เหล่านี้จะช่วยให้เขามีความพึงพอใจ
ได้เหมือนกันหากเขาเป็นผู้ชนะ 
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11. การมีวัสดุอุปกรณ์ช่วยงาน เพราะปัจจุบันเทคโนโลยีได้ก้าวหน้าเป็นอย่างมาก ท าให้
เราสามารถท างานได้อย่างมีความสุขจากอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ทันสมัย สร้างความ
เช่ือมั่น ความรัก และความศรัทธาในตัวผู้น าได้อีกทางหนึ่ง 
12. ให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมแก่พนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานมี
ความคุ้นเคยกับองค์การ และเป็นการช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน
ต่อไปในอนาคตอีกด้วย 
13. การสร้างบรรยากาศ คนเราจะอยู่ที่ท างานเสียเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นสถานที่ท างานจึงให้
คุณให้โทษแก่เราได้มาก หากผู้น าสามารถจัดสถานที่ท างานให้มีบรรยากาศที่น่าท างานแล้ว 
ย่อมเสริมแรงจูงใจได้เป็นอย่างดี  หรืออาจจะส่งเสริมให้มีกิจกรรมร่วมกันระหว่างพนักงาน
และผู้บริหาร เพ่ือให้เกิดความอบอุ่นและเกิดบรรยากาศแบบครอบครัวแก่พนักงาน อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เนื่องมาจากมีความคุ้นเคยกันมากขึ้น 
14. การให้รางวัล รางวัลอาจะเป็นตัวเงิน ส่ิงของ การเล่ือนต าแหน่งหน้าที่ การงาน ซึ่งจะ
ท าให้เขามีก าลังใจยิ่งขึ้น 
15. การตรวจสอบผลงานของแต่ละคน หากได้รับการตรวจสอบมีการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน มีการควบคุม ดูแลอย่างดี เพราะผลงานที่ดีย่อมเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป 5  
 

ประโยชน์ของการจูงใจ คือ  
1. ช่วยเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในองค์การ และเป็นการสร้าง
พลังร่วมกันของกลุ่ม 
2. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะของผู้ปฏิบัติงาน 
3. ช่วยให้เกิดมีความจงรักภักดีต่อองค์การและผู้บังคับบัญชา 
4. ช่วยในการควบคุมการปฏิบัติงานในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่นอยู่ในกรอบแห่งระเบียบ
วินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม รวมทั้งลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
5. ช่วยเสริมสร้างให้สมาชิกในองค์การเกิดความคิดริเริ่มที่จะสร้างสรรค์ให้องค์การมีความ
เจริญก้าวหน้า 
6. ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ และมีความสุขกายสุขใจ
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงท าให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 7 



13 

 

ประวัติมณฑลทหารบกที่ 11 
มณฑลทหารบกที่ 11 จัดต้ังขึ้นเมื่อปี 2445 มีนามหน่วยว่ากรมบัญชาการทหารบกมณฑล
กรุงเทพ ขึ้นตรงกับกรมยุทธนาธิการทหารบก มี พันเอกพระสรชาญพลไกร เป็นผู้บังคับ
หน่วยท่านแรก  โดยมีหน่วยขึ้นตรงจ านวน 8 หน่วย  ได้แก่ กองบังคับการ  กรมทหาร
มหาดเล็กรักษาพระองค์, กรมทหารราบที่ 1 (รักษาพระองค์), กรมทหารราบที่ 2 (ล้อมวัง), 
กรมทหารราบที่ 3 (ฝีพาย), กรมทหารม้าที่ 1, กรมทหารปืนใหญ่ที่ 1 และกองนักเรียน
นายสิบ 
 
พ.ศ. 2449   กรมบัญชาการทหารบกมณฑลกรุงเทพ  ได้ เปล่ียนนามหน่วยเป็น              
“ กองพลที่ 1 (รักษาพระองค์) มณฑลกรุงเทพ ” 
 
พ.ศ. 2460 กองพลที่ 1 (รักษาพระองค์) มณฑลกรุงเทพ  ได้เปล่ียนนามหน่วยเป็น         
“ มณฑลกรุงเทพ ” 
 
พ.ศ. 2470  มณฑลกรุงเทพ  ได้เปล่ียนนามหน่วยเป็น “ มณฑลทหารบกที่ 1” 
 
พ.ศ. 2477  มณฑลทหารบกที่ 1 ได้เปล่ียนนามหน่วยเป็นมณฑลทหารบกที่ 1  และ
จังหวัดทหารบกกรุงเทพ  มีพื้นที่รับผิดชอบจ านวน 13 จังหวัด  ได้แก่ พระนคร, ธนบุรี, 
นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, นครปฐม, สุพรรณบุรี, สมุทรสาคร, พระนครศรีอยุธยา
, อ่างทอง, สิงห์บุรี, ลพบุรี และสระบุรี  มีหน่วยขึ้นตรง  จ านวน 17 หน่วย  ได้แก่ กอง
บังคับการ, สัสดี,    กองทหารส่ือสาร, กองเสนารักษ์, เรือนจ า, จังหวัดทหารบกลพบุรี, 
จังหวัดทหารบกสระบุรี,     กองพันทหารราบที่ 1 มหาดเล็กรักษาประองค์, กองพันทหาร
ราบที่ 2, กองพันทหารราบที่ 3,  กองพันทหารราบที่ 5 (สงขลา), กองพันทหารราบที่ 6 
(ลพบุรี), กองพันทหารราบที่ 7, กองพันทหารราบที่ 8 (สระบุรี), กองพันทหารราบที่  9 
รักษาวัง, กองพันทหารม้าที่ 1 รักษาพระองค์, กองพันทหารปืนใหญ่ที่ 1 รักษาพระองค์ 
 
พ.ศ. 2484  มณฑลทหารบกที่ 1 และจังหวัดทหารบกกรุงเทพ  ได้จัดท าอัตราใหม่ 
เรียกว่า อัตราเตรียมพร้อม โดยมีหน่วยขึ้นตรงจ านวน  20 หน่วย ได้แก่ กองพังคับการ
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สัสดี, กองเสนารักษ์, เรือนจ า, จังหวัดทหารบกลพบุรี, จังหวัดทหารบกสระบุรี, พลาธิการ, 
โรงพยาบาลอานันทมหิดล,  กองสารวัตรจังหวัดทหารบกกรุงเทพ, กองพันทหารราบที่ 1 
มหาดเล็กรักษาพระองค์, กองพันทหารราบที่ 2, กองพันทหารราบที่ 3, กองพันทหารราบ
ที่ 6 (ลพบุรี) , กองพันทหารราบที่ 7, กองพันทหารราบที่ 8 (สระบุรี), กองพันทหารราบที่ 
9, กองพันทหารม้าที่ 1, กองพันทหารปืนใหญ่ที่ 1 รักษาพระองค์, กองพันทหารปืนใหญ่ที่ 
16 และกรมรถรบ 
 
พ.ศ. 2486 ได้ปรับการจัดก าลัง เป็นอัตราก าลังรบ พ.ศ. 2486     ตามค าส่ัง ผบ.ทบ.    
ลง 9 ต.ค. 2486 โดยมีหน่วยขึ้นตรง  จ านวน 17 หน่วย  ได้แก่ กองบังคับการ, สัสดี, 
พลาธิการ, กองสารวัตรทหาร จังหวัดทหารบกกรุงเทพ, กองเสนารักษ์, เรือนจ า, จังหวัด
ทหารบกสระบุรี, จังหวัดทหารบกลพบุรี, โรงพยาบาลอานันทมหิดล, กรมทหารราบที่ 1 
(พระนคร), กรมทหารราบที่ 2 (พระนคร), กรมทหารราบที่ 3 (ลพบุรี), กองพันทหารม้าที่ 
1 รักษาพระองค์, กองพันทหารปืนใหญ่ที่ 1 รักษาพระองค์,  กองพันทหารปืนใหญ่ที่ 3 
(ลพบุรี), กองพันทหาร     ปืนใหญ่ที่ 16 (ลพบุรี) และ กรมรถรบ 
 
พ.ศ. 2493 กองทัพบกได้แยกหน่วยก าลังรบ และหน่วยส่วนภูมิภาคออกจากกัน  และได้
จัดต้ังกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 1 ขึ้น เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2493  แต่ยังคงมี
ที่ตั้งอยู่บริเวณ   ถ.ศรีอยุธยา ติดกับ    ถ. ประชาธิปไตย    (บริเวณที่ตั้ง กองพลที่ 1 
รักษาพระองค์ ในปัจจุบัน) 
 
พ.ศ. 2513 ได้เกิดอัคคีภัยที่อาคารกองบัญชาการกองพลที่ 1  รักษาพระองค์ ส่งผลให้
อาคารกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 1 ซึ่งอยู่ใกล้เคียงได้รับความเสียหาย  จึงได้ย้ายมา
ตั้งกองบัญชาการช่ัวคราวอยู่บริเวณ กองพันทหารราบ มณฑลทหารบกที่ 1 
 
พ.ศ. 2519 – 2520  ได้มีการก่อสร้างอาคารกองบัญชาการแห่งใหม่ ณ ที่ตั้งปัจจุบัน และ
ได้ย้ายเข้าที่ตั้งอาคารแห่งใหม่ เมื่อวันที่ 28 มีนาคม พ.ศ. 2520 
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พ.ศ. 2533  ได้เปล่ียนนามหน่วยเป็น มณฑลทหารบกที่ 11  รับผิดชอบพื้นที่ จ านวน 12 
จังหวัด  ได้แก่  กรุงเทพมหานคร, ปทุมธานี,  นนทบุรี,  นครปฐม, สมุทรปราการ, 
สมุทรสาคร , ราชบุรี ,  สมุทรสงคราม,  กาญจนบุรี ,  สุพรรณบุ รี ,  เพชรบุรี  และ
ประจวบคีรีขันธ์  โดยมีหน่วยขึ้นตรงประกอบด้วย  กองบัญชาการ กองพันทหารราบ 
มณฑลทหารบกที่ 11, กองพันทหารสารวัตรที่ 11, กองเรือนจ ามณฑลทหารบกที่ 11, 
จังหวัดทหารบกกรุงเทพ. จังหวัดทหารบกเพชรบุรี, จังหวัดทหารบกราชบุรี และจังหวัด
ทหารบกกาญจนบุรี 
 
พ.ศ. 2552  ได้มีพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ 
  
พ.ศ. 2552 จัดตั้งมณฑลทหารบกที่ 15 ขึ้น ประกอบด้วย  จังหวัดทหารบกเพชรบุรี และ
จังหวัดทหารบกราชบุรี ส่งผลให้มณฑลทหารบกที่ 11 มีหน่วยขึ้นตรงเหลือเพียง 7 หน่วย 
และคงเหลือพื้นที่รับผิดชอบจ านวน 8 จังหวัด  ได้แก่ กรุงเทพมหานคร, ปทุมธานี, 
นนทบุรี, นครปฐม, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร, กาญจนบุรี และสุพรรณบุรี 
 
พ.ศ. 2558  ได้มีพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ และ ก าหนดหน้าที่ส่วนราชการ 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2558  และกฎกระทรวง  ก าหนดหน้าที่และเขตพ้ืนที่ของ มทบ.       
 
พ.ศ. 2558  แปรสภาพจังหวัดทหารบกกาญจนบุรี เป็น มณฑลทหารบกที่ 17 ขึ้นตรงต่อ
กองทัพภาคที่ 1 และแบ่งมอบพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร ให้อยู่ในความรับผิดชอบของมณฑล
ทหารบกที่ 16 ส่งผลให้มณฑลทหารบกที่ 11 คงเหลือพื้นที่รับผิดชอบ จ านวน 5 จังหวัด  
ได้แก่   กรุงเทพมหานคร, ปทุมธานี, นนทบุรี, นครปฐม, และ สมุทรปราการ  ตั้งแต่       
1 ต.ค. 2558 เป็นต้นไป 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการค้นคว้าศึกษาวิจัย 
1. ผู้บริหารควรมีการก าหนดนโยบาย และการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนา และ
แก้ไขส าหรับภาวการณ์เปล่ียนแปลงของปัจจัย ดังกล่าว  ควรมีการประกาศให้รับรู้ว่า
ขณะนี้หน่วยก าลังต้องการอะไร และก าลังจะท าอะไร มีเปูาหมายอย่างไร ซึ่งจะท าให้
นายทหารชั้นสัญญาบัตร ในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 11 สามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง 
และมีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม (Participation) หน่วยงานอาจจะน าวิธีการบริหารแบบ
การมีส่วนร่วมหรือการบริหารงานการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (Management by 
Objectives) หรือ MBO หมายถึง วิธีการบริหารโดยการก าหนดวัตถุประสงค์หรือ
เปูาหมายร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา (Joint objective setting 
between superior and subordinates) ซึ่งเป็นเทคนิคในการบริหารงานที่เปิดโอกาส
ให้กับบุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายในการท างานและมีความเป็น
อิสระในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น เฉพาะในส่วน
งานที่สามารถท าได้ เพราะงานด้านความมั่นคงย่อมมีนโยบาย และเปูาหมายที่ชัดเจน อาจ
ยังน ามาใช้ในประเด็นนี้ไม่ได้เต็มที่ 
2. การโยกย้ายในต าแหน่งที่เหมาะสม ผู้บริหารควรสนับสนุน และ ส่งเสริมให้นายทหารชั้น
สัญญาบัตร ในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 11 ได้หมุนเวียนผลัดเปล่ียนงาน การใช้คนให้
เหมาะสมกับงาน (Put the right man in the right job) โดยใช้ผลการท างาน
ประกอบการพิจารณา 
3. การส่งเสริมให้ก าลังพลได้แสวงหาความรู้ใหม่ๆ เช่น ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ ส่งเสริม
ให้มีการเข้ารับการอบรม สัมมนาในสายงานที่รับผิดชอบ หรือหน่วยงานอื่นในการจัดท า
โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทาง ในการพัฒนาบุคลากรได้ท างานที่เหมาะสมกับ
ความรู้  ความสามารถ และ เป็นช่องทางในการเสริมสร้างความเข้าใจระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ผู้บังคับบัญชา ควรพิจารณาจัดหาส่ิงอ านวยความสะดวก ทั้งวัสดุอุปกรณ์ ที่มีปริมาณ
และคุณภาพให้มากพอกับการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้
เหมาะสมและให้มีความสะดวก เกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
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บทสรุปสุดท้ายของการวิจัย (End agreement survery) คือ บทบาทของการดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทั่วถึง ตอบแทนต่อผู้ทุ่มเท ในการท างานให้ได้รับรางวัล หรือการชมเชย 
เพื่อขวัญก าลังใจ ทัศนคติ และความรู้ สึกที่ดีต่อการท า งาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ปัจจัยนี้คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั่นเอง 
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