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แนวทางการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 
กรมทหารพรานที่ 13 

 
พันธกิจ 3 ประการของ กองทัพบก คือ เฝ้าตรวจ และลาดตระเวน จัดระเบียบพื้นท่ี และแก้ไข
ปัญหาความมั่นคงในพื้นท่ีชายแดน และประสานความร่วมมือกับประเทศเพื่อนบ้านปฏิบัติ
หน้าปกป้อง เทิดทูน พิทักษ์รักษาสถาบันพระมหากษัตริย์ และส่งเสริมการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข อ านวยการการปฏิบัติการร่วมของทุกเหล่า
ทัพ และเสริมสร้างขีดความสามารถในการป้องกันประเทศจากภัยคุกคามทุกรูปแบบ สนับสนุน
รัฐบาลในการแก้ไขปัญหาส าคัญของชาติการพัฒนาประเทศ และการช่วยเหลือประชาชน 
คุ้มครอง และพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ วิสัยทัศน์กองทัพบก คือ เสริมสร้างความ
ร่วมมือด้านความมั่นคงกับประเทศเพื่อนบ้านกลุ่มประเทศอาเซียนมิตรประเทศ และองค์การ
ระหว่างประเทศ สนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศโดยยึดหลักมนุษยธรรม 
และสันติวิธี ปฏิบัติการเพื่อสันติภาพภายใต้กรอบของสหประชาชาติ เพื่อธ ารงเกียรติ และ
ศักดิ์ศรีในประชาคมโลก 
 
กรมทหารพรานท่ี 13 มีหน้าท่ีในการรักษาเอกราช อธิปไตยของชาติ ความมั่นคงของรัฐ สถาบัน
พระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์แห่งชาติ  และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และหน้าท่ีในการพัฒนาประเทศ อย่างไรก็ตามส าหรับมุมมอง
ในเรื่องยุทธศาสตร์ของกองทัพบกไทย มียุทธศาสตร์ท่ีส าคัญยิ่ง 2 ประการจากภารกิจท่ีได้
ก าหนดตามพระราชบัญญัติการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 1 ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์การเตรียมก าลังกองทัพบก และยุทธศาสตร์การป้องกันราชอาณาจักร (ยุทธศาสตร์
การใช้ก าลัง) ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นต้องให้การฝึก/ศึกษาแก่ก าลังพลเพื่อให้สามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีตามต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการเตรียมก าลัง
กองทัพบก ให้มีความพร้อมรบตามภารกิจท่ี ได้ก าหนดไว้ ในกฎหมาย นอกจากนี้ 
กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดภารกิจของกองทัพบกไทยไว้ในพระราชบัญญัติการจัดระเบียบ
ราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 8 2 ไว้ 5 ประการหลัก ซึ่งรวมภารกิจอื่น ๆ ได้แก่ 
1) การป้องกันประเทศ 2) การรักษาความมั่นคงภายใน 3) การรักษาความสงบเรียบร้อย
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ภายในประเทศ 4) การพัฒนาประเทศ นอกจากนี้ กองทัพบกไทยยังมีภารกิจประการท่ี                 
5) ภารกิจอื่นท่ีไม่ใช่สงคราม 

 
สภาพขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานของ กรมทหารพรานที่ 13 
 
กรมทหารพรานท่ี 13 มีก าลังพลภายใต้การบังคับบัญชาท้ังสิ้น จ านวน 600 คน ปฏิบัติหน้าท่ี
ในการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด การพิทักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ การช่วยเหลือด้าน
มนุษยธรรม และการบรรเทาสาธารณภัย การรักษาสันติภาพร่วมกับสหประชาชาติ และองค์กร
นานาชาติอื่น ๆ และการต่อต้านการก่อการร้าย ซึ่งก าลังพลหากขาดขวัญ และก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจท าให้เกิดความพร้อมในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนเอง หรือมีความจ าเป็น
อย่างใดอย่างหนึ่งท่ีไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมายได้ จึงเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงานขึ้นในหน่วย กรมทหารพรานท่ี 13 
 
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ดังนั้น หน่วยงาน
จ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และเหมาะสมกับงาน เพื่อท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได้ หลักพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ประการ ได้แก่ 1) การสรรค์หา คือ 
การเลือกสรรบุคคลให้เข้ามาท างานโดยมีความเหมาะสมกับงาน 2) การพัฒนา เนื่องจากแต่ละ
องค์กรมีภารกิจหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน เมื่อบุคลากรเข้ามาท างานแล้ว จะต้องมีการพัฒนา และ
ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ                  
มีคุณภาพ ตรงตามเป้าหมายขององค์กร 3) การรักษาพนักงาน เมื่อบุคลากรเข้ามาในองค์กร
แล้ว องค์กรจะต้องมีการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร โดยในบุคลากรมีความพึงพอใจต่องาน 
และองค์กร โดยใช้วิธีในการบริหารระบบค่าตอบแทน แรงจูงใจ เป็นต้น 4) การใช้ประโยชน์             
เมื่อบุคลากรเข้ามาท างาน มีการพัฒนาบุคลากรแล้ว องค์กรจะต้องวางแผนการใช้ประโยชน์               
ให้บุคลากรท างานให้กับองค์กรให้คุ้มค่าท่ีสุด 
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ดังนั้น การพัฒนาขวัญและก าลังใจ จึงเป็นความรับผิดชอบอย่างยิ่งของผู้บังคับบัญชาท่ีควร
ปฏิบัติผู้บริหารท่ีดีจึงไม่ควรมองข้าม โดยเฉพาะผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีเป็นข้าราชการ ซึ่งถ้า
ข้าราชการมีขวัญและก าลังใจท่ีไม่ดแีล้วก็ย่อมจะน ามาซึ่งความเสื่อมเสีย และหย่อนสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติหน้าท่ี อันจะส่งผลกระทบต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก ท้ังนีเ้พราะข้าราชการนับว่า
เป็นกลไกส าคัญในการบริหารประเทศ และในการพัฒนาประเทศซึ่งเราไม่อาจหลีกเลี่ยงได้             
การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กร ให้มีขวัญและก าลังใจท่ีดีเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบ หากบุคลากรมีขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานดีแล้ว จะช่วยให้พวกเขาเกิดความพึงพอใจ เกิดความรัก                 
ความศรัทธา เสียสละทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ และก าลังสติปัญญา เพื่อหาทางปรับปรุงงาน    
นั้น ๆ ให้เจริญก้าวหน้าขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากปัจจัยดังกล่าวมีผลออกมาในเชิงลบจะมีผล
ท าให้บุคลากร มีการลาออกจากงาน เกิดความเบื่อหน่าย มีความสัมพันธ์ท่ีเย็นชาต่อกัน ไม่ให้
ความร่วมมือในกิจกรรมรวมถึงนโยบายขององค์กร หรืออาจจะท าแบบเสียไม่ได้ ไม่มีความ
จริงใจในการท างาน ขาดความสามัคคี หรือลาพักงานโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอ 

 
ขวัญและก าลังใจ ตามพจนานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2545 3 ได้อธิบาย
ความหมายเอาไว้ว่า ขวัญ หมายถึง สิ่งท่ีเป็นสิ่งมงคล สิริความดี ไม่มีตัวตน นิยมกันว่ามีอยู่
ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา เชื่อกันว่าถ้าขวัญอยู่กับตัวก็เป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจ
มั่นคง ถ้าคนตกใจ หรือเสียขวัญ ขวัญออกจากร่าง เรียกว่า ขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน เป็นต้น 
ก าลังใจ หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีความเชื่อมั่น และกระตือรือร้น พร้อมท่ีจะเผชิญกับ
เหตุการณ์ทุกอย่าง 
 
การศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น มีผู้ให้ค าจ ากัดความต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
 
ร้อยโท พีริศร เปรื่องเวทย์ 4 ได้สรุปว่า ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคล 
หรือกลุ่มคนท่ีปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น               
ความกระตือรือร้น ความสามัคคี ความรับผิดชอบ ความตั้งใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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พันเอก ธวัชชัย ฟักเทพ 5 ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจทัศนคติอารมณ์ และ
ความรู้สึกท่ีแสดงออก ทางด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคลากรมีขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานสูง จะแสดงออกในลักษณะท่ีมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นเฉื่อยชา ไม่เอาใจใส่
ต่องานท่ีรับผิดชอบ เป็นต้น 
 
นาวาเอก เรวัต อุบลรัตน์ ร.น. 6 ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจ ความรู้สึกนึกคิดเป็นทัศนคติ หรือ
อารมณ์ท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรม ไม่สามารถสัมผัส และมองเห็นได้ แต่สามารถสังเกตได้จาก
การแสดงออกของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อองค์การ หรือสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 
พระมหาวิวัฒน์ปริชาโน พวกนิยม 7 ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ ทัศนคติ หรือ
ความรู้สึกทางอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานท่ีตั้งใจฟันฝ่าอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากสภาพของการท างาน
ให้สามารถท างานได้บรรลุจุดหมายขององค์กร 
 
ผดุง วุฒิเอ้ย 8 ขวัญและก าลังใจ หมายถึง การแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรู้สึก 
ทัศนคติของคนในหน่วยงานท่ีมีต่องาน ต่อบุคคล ต่อเพื่อนร่วมงานต่อองค์กรท่ีตนปฏิบัติอยู่ 
ต่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กร ความตั้งใจของคนท่ีจะอุทิศเวลา และแรงกาย    
ของคน เพื่อสนองความต้องการ และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 
วรรณภา กลับคง 9 ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สภาวะทางด้านจิตใจ ความรู้สึก อารมณ์ของ
บุคคลท่ีก่อให้ เกิดก าลังใจ เจตคติ และความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นผลให้มี                 
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
 
จากความหมายของขวัญและก าลังใจดั งกล่าวข้างต้น สรุปได้ ว่า ขวัญและก าลังใจ                  
เป็นสภาวะของจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกเป็นพฤติกรรมภายใต้สภาพแวดล้อม หรือ              
สิ่ งต่ าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ งาน ซึ่ งขวัญและก าลังใจสามารถบ่ งชี้ ถึ งความตั้ งใจ                 
ความกระตือรือร้น ความตั้งอกตั้งใจ และความร่วมมือในการปฏิบัติงานท่ีจะน าพางานท่ีปฏิบัติ
ไปสู่ความส าเร็จ 
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ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ มีลักษณะเป็นนามธรรม สามารถสังเกตได้จากการแสดงออก
ของบุคคล หรือกลุ่ม ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะเมื่อขวัญและก าลังใจดี 
การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง ผลงานท่ีได้ก็จะดีในทางกลับกัน ถ้าขวัญก าลังใจไม่ดี      
การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพลดลง ผลงานท่ีได้ก็จะไม่ดี ดังนั้น จึงมีผู้ให้ค านิยามเกี่ยวกับ
ความส าคัญของขวัญและก าลังใจไว้มากมาย ดังนี ้
 
จิรชาติ เช้ือภักดี 10 ขวัญมีความส าคัญต่อบุคคลในองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะถ้าบุคคล               
ในองค์การมีขวัญดีแล้ว จะก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในองค์กร           
เพื่อร่วมมือร่วมใจท างานด้วยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอันดีต่อกัน มีความรัก                 
ความสามัคคี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาต้องเอาใจใส่ดูแลรักษาขวัญของบุคลากรในองค์กรให้มีขวัญดีอยู่เสมอ 
 
พรนพ พุกกะพันธุ์ 11 ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการบริหารงาน คือ ท าให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สร้างศรัทธา 
จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ และองค์กร เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์กร
เกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยท่ีคนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัย และมีศีลธรรม
อันดี สร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรค์
ท้ังหลายขององค์กรได้ เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบาย และ
วัตถุประสงค์ขององค์กร จูงใจให้เจ้าหน้าท่ีในองค์กรมีเจตคติท่ีดีต่อองค์กร และมีความคิด
สร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร และท าให้เกิดความเชื่อมั่น มั่นคงทางใจ และศรัทธา              
ในองค์กรท่ีตนปฏิบัติอยู่ และท างานอยู่กับองค์กรนานแสนนาน 
 
สรุปว่า ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                
เมื่อบุคคล หรือกลุ่มบุคคลมีขวัญและก าลังใจท่ีดีจะท าให้ประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบัติสูงขึ้น 
และผลส าเร็จของงานก็จะออกมาดีด้วยเช่นกัน 
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ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของกรมทหารพรานที่ 13 
 
ปัจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในองค์กรมีทฤษฎี 
และแนวคิดของนักวิชาการและนักจิตวิทยาหลายท่านได้ศึกษา และอธิบายไว้ ในท่ีนี้ขอเสนอ
ทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานท่ีส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) 12 มาสโลว์ อธิบายว่า ปัจจัยท่ีส าคัญ             
ท่ีท าให้บุคคลมีพฤติกรรมแตกต่างหลากหลาย และไม่มีท่ีสิ้นสุดก็คือ ความต้องการ (Needs)            
ท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์นั้นเอง โดยได้ให้ข้อสรุปเกี่ยวกับภารกิจของความต้องการไว้ว่า มนุษย์ทุกคน
มีความต้องการ และความต้องการของมนุษย์เป็นแหล่งก าเนิดพฤติกรรมต่าง ๆ ความต้องการ
ของมนุษย์ไม่มีท่ีสิ้นสุดตั้งแต่เกิดจนตายความต้องการของมนุษย์มีความแตกต่างกัน และ             
มีลักษณะเป็นล าดับขั้น ตั้งแต่ความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อการด ารงชีวิตไปสู่ความต้องการ             
ขั้นสูงไป ซึ่งเป็นความต้องการในการพัฒนาตนเองไปตามศักยภาพสูงสุดของตนเองมนุษย์
ต้องการการตอบสนองความต้องการในแต่ละขั้นอย่างพอเพียงในระดับหนึ่งเสียก่อน จึงพัฒนา
ไปสู่ความต้องการขั้นต่อไป ซึ่งบุคคลยังไม่ได้รับการสนองความต้องการในขั้นใดจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมท่ีเป็นไป เพื่อสนองความต้องการในขั้นนั้น และความต้องการถูกแบ่งออกเป็นล าดับ
ขั้น 5 ขั้น ตามล าดับ ได้แก่ 
 
ความต้องการทางกายภาพ (Physical Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานทางร่างกายเพื่อให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ถือความต้องการขั้นแรกของมนุษย์ท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ความต้องการขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการอาหาร อากาศหายใจ การพักผ่อน ความต้องการปัจจัย
สี่ในการด ารงชีวิตในองค์กร ความต้องการขั้นต้นนี้ก็เช่นสภาพการท างาน (ความร้อน, อากาศ) 
เงินเดือนพื้นฐานร้านอาหารในท่ีท างาน เป็นต้น 
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ความต้องการความมั่นคง และปลอดภัย (Safety or Security Needs) ความต้องการขั้นนี้           
จะก่อเกิดขึ้นต่อเมื่อความต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้วระดับหนึ่ง (ในจ านวน 
หรือปริมาณหนึ่ง) ความต้องการในขั้นนี้  บุคคลจะมีความต้องการท่ีจะมีเสถียรภาพมี               
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ท้ังทางด้านร่างกาย และจิตใจ              
ความต้องการขั้นนี้ในองค์กรเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัยในการท างานสิทธิ
ประโยชน์ตอบแทนจากการท างานการเพิ่มเงินเดือน และความมั่นคงในงาน (Job Security)            
ซึ่งเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจท่ีมีผลต่อคนงาน 
 
ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เมื่อรู้สึกมีความปลอดภัยแล้วจะมีความต้องการ      
ท่ีจะผูกพัน และได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมเป็นความต้องการท่ีจะได้รับ             
การยอมรับต้องการมีเพื่อนต้องการมีความรัก และความพอใจในการสัมพันธ์กับคนอื่น และ      
เน้นในเรื่องมิตรภาพ ซึ่งในองค์การความต้องการทางด้านสังคม ได้แก่ คุณภาพของการจัดการ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์ในกลุ่มอาชีพ 
เป็นต้น 
 
ความต้องการในการยกย่อง และนับถือตนเอง (Self - Esteem Needs, Ego, Status) ความ
ต้องการขั้นท่ี 4 นี้ จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการ ขั้นท่ี 1, 2, 3 ได้รับการตอบสนองแล้วในชั้นนี้ 
คนจะมีความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่น และประสบความส าเร็จ และต้องได้รับการยกย่อง             
ในสังคมต้องการท่ีจะนับถือตนเองมีความเชื่อมั่นในตนเอง และต้องการที่จะมีสถานภาพ            
ความต้องการในขั้นนี้องค์กรเราสามารถพิจารณาได้จากชื่อต าแหน่งการเพิ่มเงินเดือนลักษณะ
งานความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
 
ความต้องการประจักษ์ตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self - Actualization) เป็นขั้นตอน
สุดท้าย ซึ่งเมื่อเกิดความต้องการอื่น ๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะต้องการท่ีจะบรรลุ
ศักยภาพของตน และใช้ศักยภาพท่ีตนมีอยู่อย่างเตม็ความสามารถ ความต้องการในขั้นนี้จะเป็น
ความต้องการท่ีจะรู้ว่าตนมีความสามารถใด และท าสิ่งใดได้ดีท่ีสุด และได้ท าในสิ่งดังกล่าว 
ความต้องการขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการเติบโต ความต้องการก้าวหน้า และความต้องการ
ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งองค์การความต้องการด้านนี้อาจจัดได้โดย การจัดงานท่ีท้าทาย 
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การเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความเจริญก้าวหน้าในองค์กร และความส าเร็จ           
ในการท างาน 
 
ความต้องการท้ัง 5 ขั้นตอนของ Maslow จะเป็นความต้องการท่ีเป็นล าดับขั้น จากขั้น 1 ไปสู่
ขั้น 5 ความต้องการจะไม่มีการข้ามขั้น ความต้องการจะเป็นแรงจูงใจให้คนท างาน หรือ            
แสดงพฤติกรรมจะต้องเป็นความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้น ความต้องการ              
ท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่สามารถเป็นแรงจูงใจได้อีกต่อไป การจะกระตุ้นให้คนท างาน            
จึงมีความจ าเป็นต้องรู้แรงจูงใจของบุคคลนั้นก่อนว่า มีแรงจูงใจในเรื่องใด 
 
สรุปว่า ปัจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานจาก
การศึกษาทฤษฎีของ Maslow คือ รายได้ และสวัสดิการ ความต้องการด้านผลประโยชน์           
ตอบแทนของเจ้าหน้าท่ี ประกอบด้วย เงินเดือน เงินธรรมเนียม และเงินรางวัล และสุขภาพ           
ท้ังกายและจิตใจ ความต้องการความมั่นคง และปลอดภัยในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก
ท่ีมีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานของ กรมทหารพรานท่ี 13 
 

ปัจจัยภายในที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 
กรมทหารพรานที่ 13 
 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factor Theory) เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก 13 พัฒนา
ทฤษฎีท่ีใช้ส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎี           
สองปัจจัย โดยแบ่งเป็นปัจจัยอนามัย และปัจจัยจูงใจ โดยอธิบายได้ ดังนี้ 
 
ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อมของการท างาน และวิธีการบังคับ
บัญชาของหัวหน้างาน สภาวะจิตใจ หรือความรู้สึกทัศนคติความพึงพอใจของบุคลากร                
ในองค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในการท างานตามสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ             
การปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกัน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถ
สร้างความพอใจในงานได้แต่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ เพราะเป็นปัจจัยท่ีป้องกันความไม่พอใจในงาน
เท่านั้นไม่ใช่ปัจจัยท่ีจะส่งเสริมให้คนท างานโดยมีประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากขึ้นได้ ตัวอย่าง
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ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคง ความปลอดภัย  
เป็นต้น 
 
ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ได้แก่ ปัจจัยท่ีเกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน และท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการท างานมากขึ้น 
เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับ
ระดับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้า และพัฒนาตนเองให้สูงขึ้น เป็นต้น 
 
การสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหัวหน้างาน หรือ
ผู้บังคับบัญชาต้องตรวจสอบให้มั่นใจว่า ปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลน หรือบกพร่อง เช่น ระดับ
เงินเดือน ค่าจ้างเหมาะสมงาน มีความมั่นคงสภาพแวดล้อมปลอดภัย และอื่น ๆ จนแน่ใจว่า
ความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน ในตอนท่ีสอง คือ การให้โอกาสท่ีจะได้รับ
ปัจจัยจูงใจ เช่น การได้รับการยกย่องในความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมอบความรับผิดชอบ
ตามสัดส่วนให้โอกาสใช้ความสามารถในงานส าคัญ ซึ่งอาจต้องมีการออกแบบการท างาน                
ให้เหมาะสมด้วยการตอบสนองด้วยปัจจัยอนามัยก่อน จะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มี
ความไม่พอใจ แล้วจึงใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
 
เฮิร์ซเบิร์ก ได้ลดความต้องการห้าขั้นของ มาสโลว์ เหลือเพียงสองระดับ คือ ปัจจัยอนามัย      
เทียบได้กับการสนองตอบต่อความต้องการระดับต่ า (ความต้องการทางกาย ความต้องการ       
ความปลอดภัย และความต้องการทางสังคม) ส่วนปัจจัยจูงใจเทียบได้กับการสนองตอบต่อ
ความต้องการระดับสูง (เกียรติยศชื่อเสียง และความสมบูรณ์ในชีวิต) 
 
แนวคิดของ แมคเกรเกอร์ 14 อธิบายโดยเน้นการท าความเข้าใจธรรมชาติของคนจะต้องรู้ว่า            
คนในองค์กรมีธรรมชาติอย่างไร เมื่อเข้าใจธรรมชาติของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง อันจะ
น ามาซึ่ งผลประโยชน์ขององค์กร และความเข้าใจกันดีระหว่างกันในการท างาน โดย                         
แมคเกรเกอร์ มองธรรมชาติของคนในการท างานว่ามี 2 พวก คือ พวกท่ีมีธรรมชาติทางลบ 
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(มองด้วยทัศนคติท่ีไม่ดี หรือมองเชิงลบ) ซึ่งเรียกกลุ่มนี้ว่า Theory - X และพวกท่ีมีธรรมชาติ
ในทางท่ีดี (มองด้วยทัศนคติท่ีดี) ได้แก่ ผู้ท่ีมีธรรมชาติแบบ Theory - Y ซึ่งท้ัง 2 พวกนี้                
มีธรรมชาติแตกต่างกันออกไป คือ 
 
Theory – x เป็นการมองธรรมชาติของคนว่า โดยปกติจะไม่ชอบท างาน ถ้ามีโอกาสท่ีสามารถ
เลี่ยงงานได้จะหลีกเลี่ยงการท างานองค์กรจึงต้องใช้วิธีการบังคับควบคุม และลงโทษเพื่อให้            
คนได้ท างานได้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้น ส่ิงท่ีคนงานส่วนใหญ่ต้องการ และให้ความส าคัญ
มากกว่าปัจจัยอื่น ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานคนงานส่วนใหญ่จะขาดความทะเยอทะยาน 
และกระตือรือร้น Theory - x มองธรรมชาติของคนในทางท่ีไม่ดีนั้น แมคเกรเกอร์ กล่าวว่า             
ในองค์กรมีคนอีกพวกหนึ่ง ซึ่งเป็นคนดี ซึ่งได้แก่พวก Theory - y ซึ่งลักษณะของคนงานแบบ 
Theory - y จะมีลักษณะท่ีตรงข้ามกับ Theory - x 
 
Theory - y จะเชื่อว่า โดยธรรมชาติแล้วทุกคนเป็นคนดี และมีลักษณะ ดังนี้คือ คนงานจะ          
เชื่อว่าการท างานเป็นเรื่องปกติธรรมดา การท างานเป็นเหมือนการพักผ่อน และการละเล่น        
การท างานจึงเป็นสิ่งดีคนงานจะรู้เป้าหมายของตน และควบคุมตนเองได้ และจะพยายามเพื่อ
ท าให้บรรลุเป้าหมาย คนมีความทะเยอทะยานอยากรับผิดชอบคนทุกคนมุ่งท่ีจะให้ตนมีความ
รับผิดชอบ และได้รับการยอมรับ (คนมุ่ งแสวงหาความรับผิดชอบ) คนงานเป็นผู้ ท่ีมี
ความสามารถท่ีจะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้คนทุกคนมีความสามารถท่ีจะริเร่ิมสร้างสรรค์ และ
แก้ปัญหาให้องค์กรได้เพียงแต่องค์กรน าความสามารถของคนมาใช้เพียงบางส่วนเท่านั้น 
 
โดยในทางปฏิบัติเราจะพบว่า องค์กรทุกองค์กรจะมีคน 2 แบบ ประกอบกัน การแก้ปัญหา          
ต่าง ๆ ตลอดท้ังการจูงใจ จึงควรระวังเป็นพิเศษ และควรพิจารณาเป็นรายกรณีไป นอกจากนี้ 
โดยธรรมชาติแล้วเราจะไม่มีคนท่ีเป็นแบบ Theory - x ท้ังหมด หรือเป็นแบบ Theory - y 
ท้ังหมด การจะก าหนดว่า พฤติกรรมของพนักงานคนใดเป็นไปตาม Theory - x หรือ Theory - 
y เพื่อท่ีองค์กรจะได้วางระบบในการจัดการพฤติกรรมของเขาจึงค่อนข้างท่ีกระท าได้ล าบาก 
หน่วยงานจ านวนมากจะมีท้ังคนท่ีมีธรรมชาติแบบ Theory - x หรือ Theory - y อยู่ด้วย 
องค์กรจึงต้องใช้วิธีการ และรูปแบบการจูงใจของคนหลายวิธีประกอบกัน ซึ่งในส่วนนี้                   
จะก่อให้เกิดปัญหาแบบอื่นขึ้นในองค์กรได้ในระยะยาว 
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สรุปว่า ปัจจัยภายในท่ีมีผลกระทบต่อการพัฒนาขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน              
จากแนวคิดดังกล่าว คือ Theory - x จะเป็นแนวคิดด้านการจูงใจ ระดับต้นในขณะท่ี Theory - 
y เป็นแรงจูงใจในระดับสูง ซึ่งเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายในของบุคคลแต่ละคนมากกว่า                
โดย แมคเกรเกอร์  เชื่อว่า Theory - y น่าจะมีความเหมาะสมในการอธิบายมากกว่า 
แนวความคิดตาม Theory - y จะใกล้เคียงกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งปัจจัยภายใน                
ขององค์กร คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ควรจะมีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมของ
คนงาน และเปิดโอกาสให้คนงานแสดงความรับผิดชอบในงาน โดยให้ผู้บังคับบัญชามอบหมาย
งานท่ีท้าทาย เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องกระตุ้นให้
คนท างาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเรื่องส าคัญมาก ถ้าสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
อยู่ในเกณฑ์ดี มีความสุข การท างานราบรื่น ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานก็ย่อมดีด้วย 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงควรค านึงเรื่องสัมพันธภาพระหว่างกันและกันเป็นส าคัญ 
 

แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ กรมทหารพราน  
ที่ 13 
 
การพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานท่ีดี คือ การสร้างทัศนคติท่ีดีในการท างานเป็นสิ่ง
ดีท าให้คนอยากท างาน เพราะงานดี ค่าตอบแทนดีได้รับความก้าวหน้า เมื่อมีทัศนคติท่ีดีต่อ
การท างาน ขวัญและก าลังใจในการท างานก็ย่อมดีด้วย วางมาตรฐาน และสร้างเครื่องมือ
ส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน คือ ผู้ ท่ีปฏิบัติงานต้องการให้ก าหนดมาตรฐาน                 
การท างานไว้ชัดเจน การสร้างเครื่องมือส าหรับวัดประสิทธิผลของการท างาน รวมถึงการวาง
มาตรฐานการท างาน จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญและก าลังใจท่ีดี เงินเดือน ค่าจ้าง มนุษย์เรา
ท างานสิ่งส าคัญท่ีเขาต้องการเป็นค่าตอบแทน คือ “เงินเดือน” หรือ “ค่าจ้าง” ถ้าได้น้อย              
ไม่คุ้มค่า ขวัญและก าลังใจก็จะตกต่ าลง ถ้าได้มากประเมินว่าคุ้มค่า และเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ อย่าง
สมเหตุสมผลตามท่ีเขาคาดหวังไว้ ขวัญและก าลังใจก็จะดีตามมาด้วย ความพึงพอใจในงาน             
ท่ีท างาน ถ้างานท่ีท าเป็นงานท่ีเขาชอบ รัก หรือถนัด เขาจะพึงพอใจ และท าได้ดี ดังนั้น               
ขวัญและก าลังใจก็ย่อมดีด้วย แต่หากงานท่ีท าเขาไม่รัก ไม่ชอบ ไม่ถนัด ก็จะเกิดผลตรงข้ามกัน 
ผู้บังคับบัญชาท่ีจะมอบหมายงานหน้าท่ีให้ท า จึงต้องดูให้รอบคอบถือหลัก “ใช้คนให้ถูก             
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กับงาน” หรือ “Put the Right Man to the Right Job” ความมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่ ง            
ของงาน ความต้องการของคนท างาน ย่อมอยากได้รับการยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของงาน จึงควร
ต้องพยายามสร้างความเป็นหนึ่งให้เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจ สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเรื่องส าคัญมาก ถ้าสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในเกณฑ์ดี มีความสุข การท างานราบรื่น ขวัญและก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงานก็ย่อมดีด้วย ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงควรค านึงเรื่องสัมพันธภาพระหว่างกันและกัน
เป็นส าคัญ 
 
จะเห็นได้ว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นเรื่องละเอียดอ่อนมาก เพราะมีความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความต้องการ หรือแรงจูงใจของแต่ละบุคคล ดังนั้น จึงเป็นสิ่งท่ี                  
มีความส าคัญต่อท้ังผู้ปฏิบัติงาน และต่อองค์กรเป็นอย่างมาก และการพัฒนาขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานนั้น ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความจงรักภักดี        
ต่อองค์กร ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานอุทิศสติปัญญา และความสามารถให้แก่องค์กรในยามท่ี
ประสบภาวะคับขัน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจวัตถุประสงค์ และนโยบายขององค์กร ส่งเสริมให้
สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ และก่อให้เกิดความเชื่อมั่น และ
ศรัทธาในองค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่ รวมท้ังความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาอันดี ซึ่งจะมีผลในการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นอย่างมาก 
 
ขวัญและก าลังใจ มีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตาม 
ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ
ความสามารถ หรือทักษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจ เพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้
ความสามารถ หรือทักษะในการท างาน 15 ขวัญและก าลังใจนั้น เป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนเกิดจากขวัญและก าลังใจท่ีท าให้เกิด            
ความต้องการ และแสดงการกระท าออกมาตามปกติมนุษย์เรามีความสามารถในการกระท า            
สิ่งต่าง ๆ ได้หลายอย่าง หรือ มีพฤติกรรมแตกต่างกันออกไป 
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แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น สิ่งท่ีจะดึงเอาความสามารถของคน
ออกมาได้ คือ ขวัญและก าลังใจนั่นเอง ขวัญและก าลังใจ จึงเป็นความเต็มใจท่ีจะใช้พลัง
ความสามารถเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 16  
 
นอกจากนี้ เมอร์เรย์ 17 กล่าวว่า ความต้องการความส าเร็จเป็นความส าเร็จท่ีมีอยู่ในตัวคน              
ทุกคน เป็นความต้องการทางจิตของมนุษย์ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มุ่งท าสิ่งท่ีอยากให้ส าเร็จเป็น
ความปรารถนาหรือแนวโน้มท่ีจะกระท าสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด ดังท่ี แมคเคลแลนด์ 18 
พบว่า สิ่งส าคัญ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล (Need for Achievement) ซึ่งเป็นความ
ปรารถนาท่ีจะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และเมื่อสามารถท าได้ส าเร็จแล้วก็จะ
เกิดความสบายใจ และเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จจะมีความ
ทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขัน และมีความพยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น 
 
จากทัศนะของ Herzberg, Synderman and Mausner 19 ปัจจัยท่ีช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ขวัญและก าลังใจในการท างาน ได้แก่  ลักษณะท่าทาง และบทบาทของหัวหน้าท่ีมีต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานมีความส าคัญเพราะเปรียบเหมือนผู้ประสานงานระหว่างองค์กรกับ
ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานมีอิทธิพลอย่างสูงต่อการปฏิบัติงานแต่ละวัน ความพึงพอใจในหน้าท่ี
การงานท่ีปฏิบัติอยู่ คนส่วนมากชอบท่ีจะท างานท่ีตนถูกใจ และสามารถได้ดี เพราะท าให้มี
โอกาสใช้ความสามารถทางสติปัญญา และพัฒนาบุคลิกภาพตนเอง การเข้ากันได้กับเพื่อน
ร่วมงานได้ทุกคนจะรู้สึกพอใจตอ่การท างาน ถ้ารู้สึกว่าเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
เพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลัก และประสิทธิผลขององค์กร ถ้าทุกคน หรือ
ส่วนใหญ่เข้าใจซาบซึ้งถึงระบบ และวิธีด าเนินงานขององค์กรแล้ว ย่อมจะอุทิศเวลาให้แก่งาน              
มีก าลังใจ และขวัญในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ความพึงพอใจต่อสภาพเศรษฐกิจ และบ าเหน็จ
รางวัล การให้รางวัลจะช่วยจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง
ขยันขันแข็ง มั่นใจ และมีก าลังขวัญดี และสุขภาพทางด้านร่างกาย และจิตใจท่ีสัมพันธ์กัน 
เพราะจิตใจของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอ อันเป็นผลโดยตรงจาก                  
ด้านร่างกาย จึงถือว่าปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพทางกาย และจิตใจมีอิทธิพลอย่างมากต่อ                
การปฏิบัติงาน เพราะถ้ามีปัญหาอาจท างานไม่ได้ดี 
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ตามท่ีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญในการปฏิบัติงานไว้นั้น          
พอสรุปได้ว่า การท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ หรือการท างานร่วมกันของบุคคล
หลาย ๆ คนจะต้องมีขวัญในการท างานท่ีดี มีความเต็มใจในการท างาน และมีความสุขกับ                  
การท างาน รวมถึงให้มีความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความรู้สึกอยากท างาน 
ผู้บังคับบัญชาจึงจ าเป็นต้องรู้ให้แน่ชัดว่า อะไรคือสิ่งท่ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่พอใจ การท่ี
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ ต้องอาศัยสิ่งจูงใจ และการท่ี
องค์กรใดมีสิ่งจูงใจมากผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นย่อมจะมีขวัญและก าลังใจมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
 

บทสรุป 
 
แนวทางการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของกรมทหารพรานท่ี 13 ผู้วิจัยได้ศึกษา 
ทบทวน และได้น ามาปรับปรุงปัจจัยส่งผลต่อระดบัขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานหลายประการ 
เพราะการพัฒนาขวัญและก าลังใจ เป็นความรับผิดชอบอย่างยิ่งของผู้บังคับบัญชาท่ีควรปฏิบัติ
ผู้บริหารท่ีดีจึงไม่ควรมองข้าม ซึ่งถ้าข้าราชการมีขวัญและก าลังใจท่ีไม่ดีแล้ว ก็ย่อมจะน ามาซึ่ง
ความเสื่อมเสีย และหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี อันจะส่งผลกระทบต่อหน่วยงานเป็น
อย่างมาก เพราะข้าราชการนับว่าเป็นกลไกส าคัญในการบริหารประเทศ และในการพัฒนา
ประเทศซึ่งเราไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ การส่งเสริมให้ข้าราชการของกรมทหารพรานท่ี 13 มีขวัญ
และก าลังใจท่ีดีเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการปฏิบัติงานของกรมทหารพราน
ท่ี 13 ตามบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบ หากบุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานดีแล้ว จะช่วยให้พวกเขาเกิดความพึงพอใจ เกิดความรัก ความศรัทธา เสียสละทุ่มเท
ก าลังกายก าลังใจ และก าลังสติปัญญา เพื่อหาทางปรับปรุงงานนั้น ๆ ให้เจริญก้าวหน้าขึ้น 
ในทางตรงกันข้ามหากปัจจัยดังกล่าวมีผลออกมาในเชิงลบจะมีผลท าให้บุคลากร มีการลาออก
จากงาน เกิดความเบื่อหน่าย มีความสัมพันธ์ท่ีเย็นชาต่อกัน ไม่ให้ความร่วมมือในกิจกรรม
รวมถึงนโยบายขององค์กร หรืออาจจะท าแบบเสียไม่ได้ ไม่มีความจริงใจในการท างาน                 
ขาดความสามัคคี หรือลาพักงานโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอ ซึ่งแนวทางท่ีผู้วิจัยพบ คือ ต้องสร้าง
ทัศนคติท่ีดีในการท างาน ผู้บังคับบัญชาต้องใช้คนให้ถูกกับงานให้ได้ท าสิ่งท่ีถนัด และให้มี
ความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงาน และท่ีส าคัญ คือ ต้องสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 


