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แรงจูงใจในการสรา้งความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไขปัญหาและ
รักษาความม่ันคงในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ของอาสาสมัคร

ทหารพราน กองทัพภาคที่ 4 
 

จากสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ท่ียืดเยื้อมาตั้งแต่เดือนมกราคม 
พ.ศ. 2547 จวบจนถึงปัจจุบัน ห้วงปี พ.ศ.2548 - 2554 กองทัพบกได้อนุมัติการจัดตั้งหน่วย
ทหารพรานเพิ่มเติมให้กับกองทัพภาคท่ี 4 เพื่อเสริมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี
มุ่งเน้นด้านมวลชนสัมพันธ์เชิงรุกและงานด้านการข่าว ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการต่อสู้
เอาชนะความคิดและจิตใจ พร้อมให้ประชาชนในพื้นท่ีชายแดนภาคใต้เชื่อมั่นและสนับสนุน
ฝ่ายรัฐอย่างยั่งยืน1 โดยก าลังพลทหารพรานท่ีเพิ่มขึ้น คือ ประชาชนท่ัวประเทศไทยซึ่งอาสา
เข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าวข้างต้น ในนามอาสาสมัครทหารพราน ท าให้กองทัพภาคท่ี 4            
มีหน่วยทหารพรานมากขึ้นเป็นล าดับเป็นจ านวนถึง  9 กรมทหารพราน2 คือ กรมทหาร
พรานท่ี 41 - 49 กล่าวได้ว่าก าลังพลทหารพรานกองทัพบกภาคท่ี 4 มีจ านวนมากท่ีสุดเมื่อ
เทียบกับกองทัพภาคอื่น ๆ โดยก าลังพลทหารพรานท่ีเพิ่มขึ้น คือ ประชาชนท่ัวประเทศไทย
ซึ่งอาสาเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้  
ในนามอาสาสมัครทหารพราน หรือ นักรบประชาชน 
  
ปัจจุบันมีจ านวนประชาชนไทยท้ังชายและหญิงท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ์สนใจสมัครเข้ามา
เป็นอาสาสมัครทหารพรานสังกัดกองทัพภาคท่ี 4 เป็นจ านวนมาก แต่ในจ านวนนี้บางส่วน
เมื่อเข้ามาเป็นอาสาสมัครทหารพรานในระยะเวลาไม่นานก็ลาออก ท้ังนี้การลาออกของ
ผู้ปฏิบัติงานส่งผลต่อองค์การท้ังในแง่ผลลัพธ์ในรูปตัวเงิน คือ ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและ
ฝึกอบรม และส่งผลในแง่ท่ีไม่เป็นตัวเงินคือ ความต่อเนื่องประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใน
การท างาน อีกท้ังบางส่วนยังปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร อย่างไรก็ดีจากรายงาน
ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจระบุว่าหากผู้ปฏิบัติงานมแีรงจูงใจสูงจะมีความพยายามในการ
กระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย3 และยิ่งถ้าหากผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันในงานซึ่งเป็นสภาวะ
ทางจิตใจด้านอารมณ์และความคิดเชิงบวกต่องาน จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันขันแข็ง 
ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความทุ่มเทและกระตือรือร้นในการท างาน4 มีอัตราการการขาด          
งานต่ า5 มีทัศนคติท่ีดีต่องาน และมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจจะลาออกจากองค์การ 6  
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ดังนั้นแรงจูงใจและความผูกพันในงานของผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและการบรรลุเป้าหมายองค์การ โดยเฉพาะหน่วยทหารพรานท่ี
เป้าหมายส าคัญคือแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ประกอบกับนโยบายของรัฐบาลในปัจจุบันเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงของรัฐได้มุ่งเน้นเร่ง
แก้ไขปัญหาการใช้ความรุนแรงในจังหวัดชายแดนภาคใต้7 และตามยุทธศาสตร์ด้านความ
มั่นคงในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 8 ระบุแนวทางการพัฒนาท่ี
ส าคัญประการหนึ่งคือ การพัฒนาศักยภาพและความพร้อมของกองทัพ อย่างไรก็ดีจากการ
ส ารวจข้อมูลเบื้องต้นในกลุ่มอาสาสมัครทหารพรานซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีในพื้นท่ีเสี่ยงของจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ พบว่ายังไม่มีรายงานการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการสร้างความผูกพันต่อ
ภารกิจการแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  
ดังนั้นการศึกษาในเรื่องดังกล่าวจึงมีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อให้ได้ข้อมูล
เชิงประจักษ์ว่าอาสาสมัครทหารพรานมีแรงจูงใจและมีความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไข
ปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ของอาสาสมัครทหารพราน 
กองทัพภาคท่ี 4 ในระดับใด อีกท้ังแรงจูงใจในประเด็นใดน าไปสู่ความผูกพันต่อภารกิจการ
แก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ของอาสาสมัครทหารพราน 
กองทัพภาคท่ี 4 ข้อมูลเหล่านี้ย่อมเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยทหารพราน ให้ถึงพร้อมด้วยก าลังพลอาสาสมัครทหารพรานท่ีมี
แรงจูงใจและมีความผูกพันในการปฏิบัติภารกิจการแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงใน
พื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ สามารถด ารงบทบาทในการปฏิบัติงานในอาชีพอาสาสมัคร
ทหารพรานได้อย่างต่อเนื่องและมีความสุข อันจะน ามาซึ่งการบรรลุภารกิจท่ีส าคัญเร่งด่วน
ของกองทัพบกในการน าสันติสุขกลับคืนมาสู่จังหวัดชายแดนภาคใต้ของประเทศไทยได้อย่าง
สัมฤทธ์ิผล  
 
เอกสารการวิจัยฉบับนี้จึงมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการสร้างความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไข
ปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ของอาสาสมัครทหารพราน 
กองทัพภาคท่ี 4  ตามทฤษฎี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ รวมท้ัง
ศึกษาความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ของอาสาสมัครทหารพราน กองทัพภาคท่ี 4 ในด้านความรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังใน
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การปฏิบัติงาน  ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน และความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานท่ีปฏิบัติ นอกจากนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
ความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้
ของอาสาสมัครทหารพราน กองทัพภาคท่ี 4 ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
  

แรงจูงใจ (Motivation)  

แรงจูงใจ คือ พลังผลักดันท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด ดังนั้น
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีความพยายามในการกระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ในทางกลับกัน
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจต่ า ก็จะไม่แสดงพฤติกรรมหรือล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
กล่าวได้ว่าแรงจูงใจคือสิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีเกิดจากความต้องการ พลังกดดัน 
หรือความปารถนาท่ีจะมุ่งให้บรรลุผลส าเร็จซึ่งอาจเกิดขึ้นมาตามธรรมชาติหรือจากการ
เรียนรู้ก็ได้ อีกท้ังแรงจูงใจนั้นสามารถเกิดจากสิ่งเร้าท้ังภายในและภายนอกของตัวบุคคล          
ก็ได้ 3 นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ดังนั้นการท่ีบุคคล
แสดงออกทางพฤติกรรมจึงเป็นการยากท่ีจะชี้ชัดลงไปได้ว่าเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใดโดยเฉพาะ 
พฤติกรรมบางอย่างของบุคคลอาจเป็นผลมาจากการกระตุ้นหรือการจูงใจของสิ่งเร้า หรือ
ความต้องการหลาย ๆ อย่าง พร้อม ๆ กัน จึงสรุปโดยรวม ๆ ว่าพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็น
ผลมาจากแรงจูงใจท้ังภายในและภายนอกบุคคล9  

 
ประเภทของแรงจูงใจ การจัดแบ่งประเภทของแรงจูงใจยึดจากตัวบุคคลเป็นศูนย์กลาง แบ่ง
ออกเป็นแรงจูงใจจากภายในและภายนอก ดังรายละเอียด 3  

1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจ
เป็นความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ 
ฯลฯ ปัจจัยดังกล่าวจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เป็นแรงผลักดันท่ีมากระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือมีการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง อย่างไรก็ดีพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ไม่ใช่เป็นไปเพื่อสนองความต้องการทางด้านร่างกายเท่านั้น เพราะเมื่อความต้องการด้าน
ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว แต่บุคคลยังมีการกระท าหรือมีพฤติกรรมอยู่ ท้ังนี้สิ่งท่ีมา
กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท าหรือมีพฤติกรรม เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากลอง ฯลฯ 
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ดังนั้นผู้บริหารควรตระหนักและให้ความส าคัญกับแรงจูงใจภายในเพื่อเสนอสิ่งจูงใจให้เกิด
แรงกระตุ้นขึ้นในตัวบุคคลเพื่อให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ต้องการขององค์การ 
 
2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกของตัวบุคคลท่ีมา
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การได้รับการ
ยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม ดังนั้นบุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในเหตุการณ์ท่ีต้องการรางวัล ต้องการ
เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม ค ายกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ส าหรับแรงจูงใจจาก
ภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น คนท างานเพื่อแลกกับค่าตอบแทนก็จะแสดงความ
ขยันและตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้ามองเห็นแล้วให้ค าสรรเสริญ ให้ความดีความชอบ 
ฯลฯ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจภายนอก เพื่อกระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือกระท าในสิ่งท่ีตนต้องการ การให้สิ่งเร้าท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจจะเป็นตัวท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือมีการกระท าเพิ่มมากขึ้น 
   
ความส าคัญของแรงจูงใจ  

พฤติกรรมทุกอย่างของมนุษย์เป็นสิ่งท่ีเกิดขึ้นมาจากสาเหตุประการใดประการหนึ่งท่ีกระตุ้น
ให้บุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา การปฏิบัติงานก็นับว่าเป็นพฤติกรรมอย่าง
หนึ่งแต่จะเห็นได้ว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
ออกไป ท้ังนี้ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลผู้นั้นด้วย โดยปกติแล้วเรื่องของ
แรงจูงใจเป็นหน้าท่ีโดยตรงของผู้บริหารทุกระดับท่ีจ าเป็นจะต้องท าหน้าท่ีชักจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานให้ท างานด้วยความตั้งใจ ทุ่มเท มีความกระตือรือร้นมาก
ขึ้น การจูงใจจึงเกิดจากสมมุติฐานท่ีว่าโดยท่ัวไปแล้วคนเรามิได้ท างานด้วยความเต็มท่ีตาม
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ท่ีมีอยู่เสมอไป นักจิตวิทยาเชื่อว่าการที่คนเรานั้นจะท างานอย่าง
เต็มความสามารถท่ีมีอยู่หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจท่ีจะท ามากน้อยแค่ไหน ถ้าหากมี
สิ่งจูงใจท่ีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งานท่ีท า
มากขึ้น ดังนั้นการจูงใจท่ีถูกต้องเหมาะสมก็จะเป็นเครื่องดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของ
มนุษย์ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การท่ีเขาปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และเนื่องจากการจูงใจ
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เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดของคนเรา ดังนั้นการท่ีจะจูงใจบุคคลากรให้ตรงกับ
ความประสงค์ท่ีผู้บริหารองค์การต้องการจึงจ าเป็นต้องศึกษาถึงเหตุและผลของพฤติกรรม 
ตลอดจนองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมทางใดทางหนึ่งของบุคคลด้วย 
เมื่อบุคคลมีความไม่พอใจอะไรในบางประการ ก็จะแสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมาให้เห็น 
เช่น ท่าทีเบื่อหน่าย เฉื่อยชา ผลผลิตในงานลดลง ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน 
ขาดงาน นัดหยุดงาน ลาออก ฯลฯ แต่ถ้าบุคคลผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในองค์การแล้วย่อม
เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน พร้อมทุ่มเทก าลังกาย ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่องค์การ อัน
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้อาจมีผลปฏิบัติงานหรือ
ประสิทธิภาพสูงกว่าท่ีผู้บริหารคาดหวังอีกด้วย10 
 
บุคคลเกิดแรงจูงใจจากท่ีได้รับการจูงใจซึ่งเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีผลักดันให้บุคคล
กระท าหรือแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งจนเกิดผลส าเร็จถูกต้องตามทิศทางท่ีต้องการ 
เป็นกระบวนการชุดหนึ่งท่ีท าให้พฤติกรรมของบุคคลเกิดพลังและก ากับให้พฤติกรรมท่ีเกิด
พลังนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ดังนั้นผู้บริหารต้องพยายามศึกษาและค้นหาว่าจะจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างไรท่ีจะให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นและประสานสามัคคีกัน 
ปฏิบัติงานให้ภารกิจขององค์การส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ การจูงใจผู้ปฏิบัติงาน
นับว่ามีความส าคัญต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองความต้องการในการ
ท างานของบุคคล และน าไปสู่พฤติกรรมท่ีองค์คาดหวังและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   
องค์ประกอบที่ผลต่อการจูงใจ 

พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลท่ีได้แสดงออกมานั้นล้วนมีสาเหตุเนื่องมาจากแรงจูงใจ ท้ังนี้
แรงจูงใจท่ีจะน าพฤติกรรมย่อมก่อให้เกิดการเรียนรู้ และสั่งสมประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพมากว่าบุคคลท่ีไม่มีแรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้9 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล (nature of individual) บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรม
แตกต่างกันออกไป พฤติกรรมนั้นจะมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตนท่ีไม่เหมือนกันจะ
แตกต่างกันไปตามลักษณะของการเรียนรู้และการสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ี
ได้รับมา ท้ังนี้คุณลักษณะท่ีท าให้ธรรมชาติของบุคคลแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปนี้     
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แรงขับ (drive) ซึ่งเปน็สภาวะท่ีเกิดความไม่สมดุลของอินทรีย์ภายในร่างกายมนุษย์ ส่งผลให้
บุคคลพยายามท่ีจะปรับเพื่อท าให้อินทรีย์ภายในร่างกายกลับมาสมดุล เช่น ความหิวเป็นแรง
ผลักภายในร่างกายท าให้เกิดความไม่สมดุลของสภาวะร่างกาย ก่อให้เกิดแรงจูงใจเพื่อหา
อาหารมาบ าบัดความหิว เมื่อหมดความหิว ร่างกายก็กลับสู่สภาวะสมดุล นอกจากนี้ยัง
ขึ้นอยู่กับความวิตกกังวล (anxiety) แต่ละบุคคลก็จะมีความวิตกกังวลใจแตกต่างกันไปแม้
เจอเหตุการณ์เดียวกัน เพราะการเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีมีของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
ความวิตกกังวลใจจะมีผลต่อการเรียนรู้หรือการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ กล่าวคือ บุคคลท่ีมี
ความวิตกกังวลใจจะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ช้าหรือยากกว่าบุคคลท่ีไม่ค่อยวิตกกังวลใจ อีกท้ังมี
การกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีด้อยประสิทธิภาพกว่า  
2. สภาพการณ์ต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อม (situation of environment) สถานการณ์ต่าง ๆ 
ในแต่ละสิ่งแวดล้อมท่ีแตกต่างกันย่อมเป็นผลให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจท่ีต่างกัน ลักษณะ
สถานการณ์ต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ได้แก่ การแข่งขัน ความร่วมมือร่วมใจ 
การตั้งเป้าหมายในชีวิต ความทะเยอทะยาน 
3. ความเข้มของแรงจูงใจ (intensity of motives) เป็นปริมาณหรือความมากน้อยของ
แรงจูงใจท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะส าคัญ 2 ประการ คือ การเสริมแรงและ
ความสนใจของบุคคลเป็นส าคัญ การแสริมแรงแยกย่อยได้เป็น 2 ลักษณะ คือ การเสริมแรง
ทางบวก และการเสริมแรงทางลบ การเสริมแรงทางบวกคือ อาการท่ีคนเราได้รับสิ่งเร้าแล้ว
เกิดความพอใจ เช่น การให้รางวัล การยกย่องชมเชย ฯลฯ การเสริมแรงทางลบคือ อาการท่ี
คนเราได้น าสิ่งท่ีไม่พอใจออกไปแล้วจะเกิดความพอใจ เช่น การลงโทษ การท าให้อับอาย
ขายหน้า ในส่วนของความสนใจเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นพิเศษ จึงท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอยากรู้อยากเห็น ต้องการท่ีจะเข้าใจ หรือให้ความส าคัญกับสิ่งนั้นเป็นอย่าง
มาก ถ้าบุคคลมีความสนใจมากก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาได้มากกว่าหรือดีกว่าคนท่ีมีความ
สนใจน้อยกว่า ท้ังนี้ความสนใจยังขึ้นอยู่กับความถนัดในตัวบุคคลด้วย และความสนใจยัง
ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้น ๆ ได้รับความส าเร็จจากสิ่งท่ีสนใจมากน้อยเพียงใด ยิ่งประสบ
ความส าเรจ็มากก็ยิ่งให้ความสนใจมากเท่านั้น 

  
ทฤษฎีส าคัญเกี่ยวกับการจูงใจมีด้วยกันหลายทฤษฎี แต่จะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีท่ีเน้นในการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้  คือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
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ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ทฤษฎีนี้มีชื่อเรียกหลายชื่อ ได้แก่ Motivation-
hygiene Theory หรือ M-H Theory หรือ Dual Factor Theory โดย Herzberg ในปี 
คศ. 1959 ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ทฤษฎีนี้ ได้รับความสนใจและยอมรับกันอย่าง
แพร่หลาย รวมท้ังถูกน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นทฤษฎี
ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานการวิจัยจากการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกรโรงงงานอุตสาหกรรม 11 
แห่ง จ านวน 200 คน ในแบบสัมภาษณ์เป็นการตอบค าถามในสิ่งท่ีผู้ตอบค าถามรู้สึกชอบ
และรู้สึกไม่ชอบในการท างาน และให้ผู้ตอบค าถามอธิบายรายละเอียดเมื่อรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจเกี่ยวกับงาน แล้วจัดเป็นหมวดหมู่ประเภทของประสบการณ์ท่ีเหมือนกันท้ังพอใจและ
ไม่พอใจ เพราะมีความเชื่อว่าความสัมพันธ์ท่ีมีกับงานเป็นพื้นฐานอย่างหนึ่งเกี่ยวกับความคิด
ของแต่ละคนว่างานนั้นล้มเหลวหรือส าเร็จ การท่ีแต่ละคนคิดว่างานของตัวเองดีหรือไม่ดี
ย่อมมีตัวแปรหลายปัจจัย จากการตอบค าถามแล้วน าข้อมูลมาประมวลผล  Herzberg 
สรุปว่าค าตอบของคนท่ีรู้สึกดีกับงานจะแตกต่างจากกลุ่มท่ีคิดว่างานไม่ดีอย่างเห็นได้ชัด 
สามารถจัดแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกเป็นกลุ่มท่ีมีความไม่พอใจในงานซึ่งเกิดจาก
ปัจจัยภายนอกของสิ่งแวดล้อมของงาน (extrinsic factor) ประกอบด้วย เงินเดือน (salary) 
นโยบายและการบริหารองค์การ (company policy and administration) การ
ควบคุมดูแลอ านวยการ (supervision) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (interpersonal 
relations) และสภาพแวดล้อมของการท างาน (work condition) กลุ่มท่ีสองเป็นกลุ่มท่ีมี
ความพอใจในงานอันเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อมของงงาน ( intrinsic factors) 
ประกอบด้วยความส าเร็จ (achievement) การได้รับการยอมรับ (recognition) ลักษณะ
งาน (work itself) ความรับผิดชอบ (responsibility) ความก้าวหน้า (advanced) และการ
เติบโต (growth) ซึ่งเป็นสิ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานค านึงถึงมากท่ีสุดเมื่อถามว่างานท าให้พวกเขารู้สึก
ดีหรือไม่ดี9 
  
เนื้อหาในทฤษฎีได้ก าหนดสมมติฐานไว้ดังนี้ สมมติฐานข้อแรก ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
รวมท้ังความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจซึ่ง
เกี่ยวข้องกับธรรมชาติและความท้าทายของงานหรือเป็นเรื่องเกี่ยวกับสถานการณ์ในการ
ท างาน และปัจจัยอีกกลุ่มคือ ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ เป็นปัจจัยด้านกายภาพและ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับคนหรือสิ่งของ  
สมมติฐานข้อสองระบุว่า หากปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะเกิด
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ความไม่พึงพอใจ แต่เมื่อปัจจัยนี้ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะไม่เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจใน
งาน และในขณะเดียวกันก็ไม่เกิดความพึงพอใจในงานรวมท้ังแรงจูงใจในการท างานเช่นกัน  
สมมติฐานข้อสาม หากปัจจัยจูงใจได้รับการตอบสนองบุคคลจะเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการท างาน แต่เมื่อปัจจัยนี้ไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะไม่มีความพึงพอใจใน
การท างาน แนวคิดในทฤษฎีนี้เน้นว่าปัจจัยจูงใจคือปัจจัยกระตุ้นการท างาน บุคคลจะถูกจูง
ใจให้เพิ่มผลผลิตโดยปัจจัยนี้ ปัจจัยกระตุ้นท าให้บุคคลมีความรู้สึกในด้านดี เป็นสิ่งท่ีอยู่
ภายในความรู้สึกนึกคิดหรือในจิตใจของแต่ละบุคคล  ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจหรือด้าน
สุขอนามัย ไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีจะจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดีขึ้น แต่ถ้าขาดปัจจัยในด้านนี้
เมื่อใดก็ย่อมน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  หรือถ้ามีอย่างเพียงพอ
ก็ไม่ใช่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน เพียงแต่ไม่มีความไม่พึงพอใจเท่านั้น  ปัจจัย
ด้านสุขอนามัยในองค์การท่ีเห็นได้อย่างชัดเจน ได้แก่ สภาพการท างาน รายได้ ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ฯลฯ  ปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าวไม่ได้เป็นสิ่ง
กระตุ้นจูงใจในการท างาน แต่แท้ท่ีจริงแล้วเป็นเพียงสิ่งท่ีบ ารุงรักษาจิตใจ ป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในการท างาน แต่ไม่ได้สร้างความพึงพอใจในการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
Herzberg จึงสรุปผลการศึกษาว่าสิ่งท่ีตรงกันข้ามกับความพอใจ (satisfaction) ไม่ใช่ ความ
ไม่พอใจ (dissatisfaction) เหมือนอย่างท่ีเคยเข้าใจกันโดยปกติ แต่อันท่ีจริงแล้วมี
รายละเอียดมากกว่านั้น กล่าวคือ เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน 
จะท าให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจ (satisfaction) และในทางตรงกันข้ามคือ ไม่มี
ความพอใจ (no satisfaction) ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ จะท าให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความไม่มีความไม่พอใจ (no dissatisfaction) และในทางตรงกันข้ามคือ ความไม่พอใจ 
(dissatisfaction) 9 
 
ดังนั้นปัจจัยหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ในการท างานท่ีจะน ามาซึ่งความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน
เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวงานโดยตรงเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) ส่วนปัจจัย
หรือเงื่อนไขต่าง  ๆ ในการท างานท่ีจะน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจหากปัจจัยเหล่านี้มีไม่
เพียงพอเรียกว่า  ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ (hygiene factors)  ท้ังสองปัจจัยมีรายละเอียด
ดังนี้ 3,9 
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1. ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) หรืออาจเรียกว่าปัจจัยกระตุ้น คือปัจจัยต่าง ๆ ท่ี
ท าให้ เกิดแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกต่องานในด้านดี  เกิดความพึงพอใจ 
(satisfaction) ในการท างาน อย่างไรก็ตามการขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) แต่รู้สึกเฉย ๆ หรือไม่มีความพึงพอใจ (no 
satisfaction) ปัจจัยจูงใจจะเกี่ยวข้องกับเนื้องานโดยตรง (job content) และสร้าง
ความรู้สึกที่ดีกับงาน ได้แก่  

1.1 ความส าเร็จในงาน (achievement) คือ ในการท างานผู้ปฏิบัติงานสามารถแก้ปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ ได้จนลุล่วง ย่อมพึงพอใจและปลาบปลื้มใจกับความส าเร็จของงาน เกิด
ก าลังใจในการท างานต่อไป   
1.2 ลักษณะของงานท่ีท า (work itself) คือ งานต้องมีความน่าสนใจ ท้าทายความรู้
ความสามารถ ต้องคิดค้นริเริ่มประดิษฐ์หรือสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ หรือเป็นงานท่ีมีคุณค่า หรือ
เป็นงานท่ีสามารถท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง  
1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) คือ ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลใน
สังคมให้ความส าคัญ ยกย่องชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลการท างาน ย่อมท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลังใจ มีแรงกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น   
1.4 การได้รับมอบหมายความรับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ี ( responsibility and 
authority) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับเกียรติ  ความไว้วางใจ และได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานอย่างมีอิสระ และให้โอกาสในการท างานหรือการแสดง
ผลงานอย่างเต็มท่ี หรืออาจได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการ
รับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างเข้มงวด  
1.5 ความก้าวหน้า (advancement) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน หรือปรับเพิ่มผลตอบแทนสูงขึ้น  
1.6 ความเจริญเติบโต (growth) คือ การมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ความช านาญ
ในงาน และการพัฒนาตัวเอง  สิ่งเหล่านี้ย่อมช่วยกระตุ้นจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานเพื่อ
ความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นของตนเอง  
 
2. ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ (hygiene factors or maintenance factors) หรืออาจ
เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
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(dissatisfaction) เมื่อมีอย่างเพียงพอในองค์การ แต่ถึงแม้ว่าปัจจัยเหล่านี้มีอย่างเพียงพอก็
ไม่ใช่จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจขึ้นมาเพียงแต่รู้สึกเฉย ๆ หรือไม่มีความไม่พึงพอใจ 
(no dissatisfaction) หรือได้รับการปลดปล่อยจากความไม่พึงพอใจในการท างานนั่นเอง 
แต่ไม่ใช่สิ่งจูงใจในการท างาน ในทางกลับกันถ้าปัจจัยเหล่านี้มีไม่เพียงพอ จะน ามาซึ่งความ
ไม่พึงพอใจในงาน  เกิดความเคร่งเครียดและวิตกกังวล  ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจเกิดขึ้นจาก
สภาพของงาน (job context) ประกอบด้วย   

2.1 ผลตอบแทน (compensation)  คือ มีความเหมาะสมกับงาน กับอายุการท างาน 
รวมท้ังการเลื่อนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งมีความเหมาะสมเป็นท่ีพอใจของบุคคลากร 
2.2 ความมั่นคงในการท างาน (security) คือ ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องานในเรื่องความยั่งยืน
ในอาชีพ หรือองค์การท่ีปฏิบัติงานมีความมั่นคง  
2.3 สภาพเงื่อนไขในการท างาน (working conditions) หมายถึง เงื่อนไขต่าง ๆ ในการท างาน 
รวมท้ังสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมท้ังอุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้ซึ่งเอื้อต่อการท างาน  
2.4 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (organizational policy and 
administration)  คือ การบริหารจัดการภายในองค์การ การก าหนดนโยบายต่าง ๆ รวมท้ัง
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  
2.5 การรับรู้และยอมรับจากสมาชิกในองค์การถึงฐานะต าแหน่งงาน  (status)  หมายถึง 
อาชีพ หรือต าแหน่งงาน มีเกียรติ มีศักดิ์ศรีเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในองค์การและบุคคลใน
สังคม  
2.6 ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลภายในองค์การ (interpersonal relations) คือ 
ความสัมพันธ์ท่ีดีและเข้าใจกันท่ีมีต่อสมาชิกในองค์การ ท้ังท่ีเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และผู้ใต้การบังคับบัญชา 
  
จากท่ีกล่าวข้างต้นเห็นได้ว่าตามทฤษฎีนี้ การให้สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ไม่ได้
เป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจในการท างาน เป็นเพียงส่ิงท่ีบ ารุงรักษาจิตใจเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความไม่
พอใจในการท างาน แต่ไม่ได้สร้างความพึงพอใจในการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บริหาร
ต้องจูงใจผู้ปฏิบัติงานด้วยปัจจัยจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับเนื้อหางานโดยตรง เพราะเป็นปัจจัยท่ีท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานท่ีน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต แต่
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ขณะเดียวกันก็ต้องมีปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจท่ีเพียงพอเหมาะสม เพื่อป้องกันไม่ให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน 
    

ความผูกพันในงาน (work engagement)  

ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเกี่ยวกับงานโดยบุคคลท่ีมีความผูกพันในงานจะ
สนใจและใส่ใจในการปฏิบัติงานในบทบาทหน้าท่ี มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
รวมท้ังใช้เวลาคิด จดจ่อ และให้ความส าคัญกับงานท่ีรับผิดชอบ กล่าวได้ว่าความผูกพันใน
งาน คือ อารมณ์หรือความรู้สึกในการตระหนักต่องานอย่างมั่นคง ท าให้บุคคลเต็มเปี่ยมด้วย
พลังในการท างาน พร้อมอุทิศตนและมีความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน น าไปสู่ผลลัพธ์ ท่ีดีคือ
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน  จากท่ีกล่าวว่าความผูกพันในงาน คือ
ความรู้สึกทางด้านอารมณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงานว่าซึ่งปฏิบัตินั้นมีคุณค่า โดยความรู้สึกนี้แบ่งเป็น 
3 ด้าน 11 ได้แก่ 1) ความรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการปฏิบัติงาน (vigor) หมายถึง การ
ทุ่มเทพลังกายและใจในขณะปฏิบัติงาน และมีความอดทน ไม่ย่อท้อกับปัญหาอุปสรรคและ
ความยากล าบากซึ่งต้องเผชิญในการปฏิบัติงาน 2) ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตน
ในการปฏิบัติงาน (dedication) คือ ความรู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนปฏิบัติมีความส าคัญ มีคุณค่า 
น่าภาคภูมิใจ มีความกระตือรือร้นและแรงกระตุ้นท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีหรือท างานนั้นให้ส าเร็จ
3) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานท่ีปฏิบัติ (absorption) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
สมาธิ มีจิตใจจดจ่อในงานท่ีปฏิบัติ รู้สึกมีความสุขกับการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าเวลาในการ
ปฏิบัติงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว11 ท้ังนี้ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในงาน ได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน 12  การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์การ5  

   
จากการศึกษาความผูกพันในงานของ The Gallup Organization  (2006) ได้จัดแบ่ง
ผู้ปฏิบัติงานไว้ 3 ประเภท คือ   1) ผู้ปฏิบัติงาน ท่ีมีความผูกพันในงาน (engaged) คือ 
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ตั้งใจ ทุ่มเท และค านึงถึงองค์การ 2) ผู้ปฏิบัติท่ีไม่ยึดติดกับความ
ผูกพันในงาน (not- engaged) คือไม่มีความกระตือรือร้นไม่ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และ          
3) ผู้ปฏิบัติงานท่ีไม่มีความผูกพันในงาน (actively disengaged) คือ ไม่มีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันในงานต่างกันดังกล่าวข้างต้นก็มาจากองค์ประกอบของ
ความผูกพันในงานท่ีส าคัญ ได้แก่ ค่านิยมของบุคคล (individual value) คือ บุคคล          
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แต่ละคนมีความต่างดังนั้นต้องได้รับการยอมรับในความต่างจากการปฏิบัติงานร่วมกัน และ
มีโอกาสได้รับการสนับสนุน เป้าหมายของงงาน (focused work) คือ ได้รับการมอบหมาย
งานท่ีมีความสอดคล้องกับความสามารถ และผู้ปฏิบัติงานต้องเข้าใจถึงสิ่งท่ีองค์การคาดหวัง 
และการสนับสนุนระหว่างบุคคล (interpersonal support) ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีม การได้รับความร่วมมือในการท างาน  
 
ในการวัดความผูกพันในงานนิยมใช้เครื่องมือวัด UWES (Utrecht  Work Engagement 
Scale) โดย Schaufeli, Bakker, and Salanova ในปี คศ. 2006 จากการส ารวจพบว่า
บทความท่ีเขียนเกี่ยวกับการศึกษาความผูกพันในงานถึงร้อยละ 83 13 ใช้เครื่องมือวัดนี้ซึ่ง
เป็นข้อค าถามวัดความผูกพันในงาน 3 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน และด้าน
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานท่ีปฏิบัติ  
 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงาน 

การศึกษาแรงจูงใจในงานท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของอาสาสมัครสาธารณสุข โดยกลุ่ม
ตัวอย่างคือ อาสาสมัครสาธารณสุขในภาคอีสาน พบว่า แรงจูงใจในงานด้านความต้องการ
พึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม เป็นปัจจัยพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดในการท านายความผูกพันใน
งานอาสาสมัครสาธารณสุข  โดยมีอ านาจท านายได้ถึงร้อยละ 52 12  การศึกษาแรงจูงใจใน
งาน ความผูกพันในงาน และการให้ความหมายของบุคคลเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าว ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่าง     
มีนัยส าคัญทาง นอกจากนี้บุคคลท่ีให้ความหมายของงานว่าเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญในชีวิตจะ 
มีแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงานสูง ในทางกลับกันบุคคลท่ีให้ความหมายว่างาน        
ไม่ค่อยส าคัญในชีวิตจะมีแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงานท่ีต่ า14 การศึกษาความ
ผูกพันในงานของพนักงานเหมือง พบว่า ปัจจัยจูงใจซึ่งเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน  ปัจจัย
อ านาจในการตัดสินใจ การสนับสนุนทางสังคม และปัจจัยปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานกับ
ครอบครัวเชิงบวก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 15 การศึกษาความผูกพันในงาน: 
แนวความคิดใหม่ในด้านจิตวิทยาสุขภาพของงานอาชีพ  พบว่า ทรัพยากรในงาน ได้แก่ 
อ านาจหน้าท่ีผู้บังคับบัญชา การสอนแนะงาน ข้อมูลย้อนกลับของผลการท างาน  รวมท้ัง
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ทรัพยากรในตัวบุคคลได้แก่ การมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนเอง การเห็น
คุณค่าของตัวเอง  สามารถท านายความผูกพันในงาน16 การศึกษาความผูกพันในงานและ
แรงจูงใจในงานของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นอาจารย์แพทย์จากมหาวิทยาลัยต่างๆ ท่ัวประเทศ
เนเธอร์แลนด์ ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันในงานโดยเฉลี่ยมีค่าเท่ากับ  4.265  ความ
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์สูงกับปริมาณงานและลักษณะของงานซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจ และ
สัมพันธ์กับเงื่อนไขต่างๆ ได้แก่การได้รับการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการสอน ข้อมูลย้อนกลับจากการสอน ความรู้ในงานสอน 
ความชอบในงานสอน การสอนกลุ่มเล็ก นักศึกษาท่ีมีแรงจูงใจในการเรียน ซึ่งปัจจัย
บ ารุงรักษาจิตใจ  ปัจจัยแรงจูงใจแลปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจดังกล่าวข้างต้นร่วมกันท านาย
ความผูกพันในงานสอนของอาจารย์แพทย์ได้ร้อยละ 4217  
 

หน่วยทหารพราน กองทัพภาคท่ี 4 กองทัพบกไทย 
 
การจัดตั้งหน่วยทหารพราน 

หน่วยทหารพรานโดยกองทัพบกได้ก่อตั้งเมื่อ 18 มกราคม  พ.ศ. 2521 ตามมติ
คณะรัฐมนตรี ในการด าเนินโครงการ 513 ท้ังนี้เพื่อเสริมกองก าลังการต่อสู้เบ็ดเสร็จ 
กองทัพบกได้จัดตั้งกองก าลังกึ่งทหารในลักษณะของหน่วยอาสาสมัครทหารพราน เข้าปฏิบัติ
ภารกิจทดแทนก าลังรบหลักในการต่อสู้กับผู้ก่อการร้ายคอมมิวนิสต์ ต่อมาเมื่อวันท่ี 19 
มกราคม พ.ศ. 2527 กองทัพบกได้ออกค าสั่งจัดตั้งกรมทหารพรานจ านวน 22 กรมทหาร
พราน โดยเป็นหน่วยของกองทัพบกมอบอ านาจการบังคับบัญชาไว้กับกองทัพภาคท่ี 1-4 18 ใน
เดือนตุลาคม ปี พ.ศ. 2548 กองทัพบกได้อนุมัติแนวความคิดในการจัดหน่วยทหารพราน
เพิ่มเติมให้กับกองทัพภาคท่ี 4  เพื่อเสริมขีดความสามารถการปฏิบัติภารกิจในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนใต้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้การปรับเกลี่ยอัตราก าลังพลหน่วยทหารพรานใน
ภาพรวมของกองทัพบก โดยไม่จัดตั้งหน่วยใหม่ และในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2549 กองทัพบก
ได้อนุมัติจัดหน่วยทหารพรานเพิ่มเติมให้กับกองทัพภาคท่ี 4  ในโครงการท่ี  1 เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานการแก้ไขปัญหาในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยขอรับ
การสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลและก าหนดแนวความคิดการใช้ก าลังทหารพรานให้มี
จ านวนเพียงพอต่อการวางก าลังในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 1 กองร้อยทหารพรานต่อ            
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1 อ าเภอ ยกเว้นอ าเภอเมือง ต่อมาในเดือนเมษายน พ.ศ. 2550 กองทัพบกได้อนุมัติจัด
หน่วยทหารพรานเพิ่มเติมให้กับกองทัพภาคท่ี 4 ในโครงการท่ี 2 และโครงการท่ี 3 
ตามล าดับ เพื่อเสริมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นด้านมวลชนสัมพันธ์เชิงรุก
และงานด้านการข่าว ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการต่อสู้เอาชนะความคิดและจิตใจ พร้อมให้
ประชาชนในพื้นท่ีชายแดนภาคใต้เชื่อมั่นและสนับสนุนฝ่ายรัฐอย่างยั่งยืน19 ท าให้ในปัจจุบัน
กองทัพภาคท่ี 4 มีก าลังหน่วยทหารพรานจ านวน 9 กรมทหารพราน และมีก าลังพลทหาร
พรานมากกว่ากองทัพในภาคอื่น ๆ ของประเทศ   

 
การปฏิบัติการของทหารพราน  

ก าลังทหารพรานจัดอยู่ในประเภทก าลังกึ่งทหารมีเจ้าหน้าท่ีโครงซึ่งจัดมาจากก าลังหลัก ท า
หน้าท่ีควบคุมบังคับบัญชา และมีก าลังพลเป็นอาสาสมัครทหารพราน ซึ่งคัดเลือกจาก
ประชาชนท่ีอาสาเข้ามาปฏิบัติภารกิจเพื่อชาติบ้านเมืองและแผ่นดินเกิด ไม่ว่าจะเป็น
ประชาชนชายหรือหญิงซึ่งมีสัญชาติไทย  มีอายุ 18 ปีบริบูรณ์ แต่ไม่เกิน 30 ปี  โดยผู้หญิง
ต้องเป็นสตรีโสดซึ่งไม่มีพันธะทางครอบครัว มีความรู้ไม่ต่ ากว่าชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 3  เป็นผู้มี
สุขภาพร่างกายแข็งแรง สามารถตรากตร าปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีทุรกันดารได้  และไม่ขัดต่อการ
รับราชการทหารตามพระราชบัญญัติรับราชการทหาร (กฎ กระทรวง ฉบับท่ี 74 
พุทธศักราช  2540 ออกตามความในพระราชบัญญัติรับราชการทหาร พุทธศักราช 2493)   
มีความประพฤติเรียบร้อย  ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างเป็นจ าเลยในคดีอาญา และต้องไม่เคยต้อง
ค าพิพากษาโทษจ าคุก เว้นแต่ความผิดในลักษณะลหุโทษหรือความผิดอันได้กระท าโดย
ประมาท รวมท้ังไม่เป็นผู้เสพยาเสพติดหรือสารเคมีเสพติดให้โทษทุกชนิด เป็นผู้ท่ียึดมั่นใน
สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย  
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  และไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีงาม19   
 
ในส่วนการใช้ทหารพรานในการป้องกันและปราบปรามการก่อความไม่สงบในพื้น ท้ังนี้ด้วย
ก าลังพลหลักคือ ประชาชนซึ่งอาสาสมัครเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าวข้างต้น จนทหารพราน
ได้รับสมญานามว่า ทหารประชาชน หรือนักรบประชาชน  ท าให้ทหารพรานมีความสามารถ
ในงานด้านมวลชน งานด้านการข่าว และเป็นหน่วยท่ีมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติภารกิจ
ท่ีอาศัยความร่วมมือจากประชาชนหรือการแย่งชิงมวลชนในการป้องกันและปราบปรามการ
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ก่อความไม่สงบ ป้องกันและพัฒนาภายใต้สถานการณ์ป้องกันและปราบปรามการก่อความ
ไม่สงบ  อย่างไรก็ดีการปฏิบัติงานของทหารพรานในสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นสถานการณ์ท่ีอ่อนไหว จ าเป็นต้องป้องกันไม่ให้เกิดความล่อแหลมใด 
ๆ จากหน่วยทหารพรานท่ีจะน าไปสู่การแสวงหาประโยชน์จากฝ่ายตรงข้าม เพื่อการสร้าง
เงื่อนไขในการก่อความไม่สงบ ดังนั้นการปฏิบัติภารกิจใด ๆ ของหน่วยทหารพรานต้องได้รับ
การกลั่นกรองอย่างรอบคอบ และทหารพรานจะต้องด ารงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในพื้นท่ี
อย่างเหมาะสมและมีวินัยเคร่งครัด อีกท้ังเจ้าหน้าท่ีโครงในร้อยทหารพรานจะต้องได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างดี และจ าเป็นต้องคัดเลือกเป็นพิเศษเพื่อให้ถึงพร้อมด้วยอุดมการณ์ทางทหาร 
ความสามารถและความมีวินัย รวมท้ังเจ้าหน้าท่ีโครงจะต้องได้รับการอบรมอย่างสม่ าเสมอ 
เพื่อสร้างความเข้าใจและจิตส านึก ในการปฏิบัติงานในพื้นท่ี นอกจากนี้หน่วยระดับกรม
ทหารพรานจะต้องติดตามสถานการณ์อย่างใกล้ชิด วิเคราะห์ และประเมินค่าสถานการณ์
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การอ านวยการ ก ากับดูแล แนะน าร้อยทหารพรานในการปฏิบัติภารกิจได้
อย่างถูกต้องเหมาะสมตลอดเวลา ความผิดพลาดของการวิเคราะห์สถานการณ์อาจส่งผล
ในทางยุทธศาสตร์ต่อการปราบปรามการก่อความไม่สงบของฝ่ายเราอย่างกว้างขวาง อีกท้ัง
ในส่วนของร้อยทหารพรานท่ีเข้าปฏิบัติการอาจเผชิญต่อความเครียดสูง กรมทหารพราน
จ าเป็นต้องหมุนเวียนก าลังสับเปลี่ยนให้เหมาะสม เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความเครียดสะสม
มากจนแสดงพฤติกรรมหรือกระท าการใดท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กรฝ่ายเรา และกลายเป็นเงื่อนไขท่ีฝ่ายก่อการแสวงประโยชน์ได้18 ฉะนั้นก าลังพล
อาสาสมัครทหารพรานทุกนายของหน่วยทหารพราน กองทัพภาคท่ี 4 ซึ่งเป็นกลไกส าคัญใน
การขับเคล่ือนภารกิจของหน่วยทหารพรานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด  จะต้องมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีดี มีความตั้งใจ ทุ่มเท อุทิศตนและมุ่งมั่นปฏิบัติภารกิจการแก้ไขปัญหาความ
มั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้จนบรรลุผลส าเร็จ เพื่อน าความสันติสุขกับคืนสู่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 
   
โดยสรุปแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อองค์การในด้านการบริหารงานบุคคล   
เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน อีกท้ังมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันในงาน ซึ่งเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลเต็มเปี่ยมด้วยพลังในการท างาน 
พร้อมอุทิศตนและมีความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน บุคคลท่ีมีความผูกพันในงานย่อมมีพลัง มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน มุ่งมั่นทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ีท้ังกาย ปัญญา และจิตใจ 
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จึงเห็นได้ว่าแรงจูงใจและความผูกพันในงานของผู้ปฏิบัติงาน มีความส าคัญและเอื้อต่อ
ความส าเร็จของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานซึ่งส าคัญและเป็นภารกิจระดับประเทศอย่างการ
แก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่งยืดเยื้อมายาวนาน และ
ส่งผลกระทบอย่างมากในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ ผลกระทบด้านสังคม เนื่องจากเกิดการ
เปลี่ยนแปลงการด าเนินชีวิตของประชาชนในวงกว้างโดยเฉพาะผู้ได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์ความรุนแรง เช่น ปัญหาการประกอบอาชีพและความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน 
ปัญหาทางด้านจิตใจท้ังของประชาชนและเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานในพื้นท่ี ผลกระทบด้าน
เศรษฐกิจ ฯลฯ  
 
ดังนั้นการน าแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการสร้างความผูกพันต่อภารกิจการแก้ไขปัญหาและ
รักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ของอาสาสมัครทหารพราน กองทัพภาคท่ี 4 
จึงมีความส าคัญต่อการก าหนดนโยบายและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในการปฏิบัติ
ภารกิจแก้ไขปัญหาและรักษาความมั่นคงในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ให้แก่อาสาสมัคร
ทหารพราน อันจะเอื้อประโยชน์ต่อการบรรลุภารกิจส าคัญของประเทศคือ การน าความสงบ
สุขกลับคืนมาสู่จังหวัดชายแดนภาคใต้ของประเทศไทย 
 

บทสรุป 

แรงจูงใจคือพลังผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นด้วย บุคคลซึ่งมีแรงจูงใจสูงจะพยายามกระท าหรือแสดงพฤติกรรมใด ๆ เพื่อ
มุ่งสู่เป้าหมายอย่างไม่ลดละ ในทางกลับกันบุคคลท่ีมีแรงจูงใจต่ า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือ
ล้มเลิก การกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
  
ทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งศึกษาในครั้งนี้คือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ 
Herzberg นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ซึ่งระบุว่าปัจจัยหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ในการท างานท่ีท าให้
บุคคลมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในงานเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง เช่น 
ความส าเร็จในงาน ลักษณะของงานท่ีท า การได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับมอบหมาย
ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ี ความก้าวหน้า ความเจริญเติบโต เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 
(motivation factors) ส่วนปัจจัยหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ในการท างานท่ีจะน ามาซึ่งความ          
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ไม่พึงพอใจหากปัจจยัเหล่านี้มีไม่เพียงพอเรียกว่า ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ (hygiene factors)  
เช่น  ผลตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน สภาพเงื่อนไขในการท างาน  นโยบายและการ
บริหารงานขององค์การ การรับรู้และยอมรับจากสมาชิกถึงฐานะต าแหน่งงาน  ความสัมพันธ์
ท่ีดีระหว่างบุคคลภายในองค์การ  
 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแรงจูงใจในงานมีมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในงานความผูกพันในงานซึ่งเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเกี่ยวกับงาน กล่าวได้ว่าเป็น
อารมณ์หรือความรู้สึกในการตระหนักต่องานอย่างมั่นคง โดยความรู้สึกนี้แบ่งเป็น 3 ด้าน  
ได้แก่ ความรู้สึกเต็มเป่ียมไปด้วยพลังในการปฏิบัติงาน (vigor) ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะเสียสละ
และอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (dedication) และความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานท่ี
ปฏิบัติ (absorption) ดังนั้นบุคคลท่ีมีความผูกพันในงานจะสนใจ ใส่ใจ ทุ่มเทพลังกายและ
ใจปฏิบัติหน้าท่ีให้ส าเร็จ  ด้วยจิตใจท่ีจดจ่อ และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน เมื่อเป็นเช่นนี้
ย่อมน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีดีคือความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน    

 
 
 
 
 
 

 


