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บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง ในโรงเรียน

ตํารวจ สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ นี้ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากเอกสาร ตํารา ผลการวิจัยที่

เกี่ยวของ แนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ดังนี้

1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ และการทํางานของตํารวจ

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s ERG Theory)

ทฤษฎี ERG ของแอลเอรอเฟอร (Alderfer’s ERG Theory)

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory)

ทฤษฎีความตองการของแม็คคลินแลนด (McClelland’s Needs)

ทฤษฎีแหงความคาดหวังของ Vroom

ทฤษฎีเราอารมณของ Atkinson

ทฤษฎี Cognitive Theory ของ Hillgard

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ The needs to achieve theory

ทฤษฎีขมขูยับยั้ง Deterrence theory

2. การปฏิบัติหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง

2.1 รูปแบบการฝกยุทธวิธีตํารวจในไทย

2.2 การสรรหาครูฝกยุทธวิธีตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจ ศูนยฝกอบรม 

ตํารวจกลาง และ ตํารวจภูธรภาค 1-9

2.3 ยุทธวิธีตํารวจในสหรัฐอเมริกา

2.4 ประวัติความเปนมาของการฝกยุทธวิธีตํารวจ

3. การฝกยุทธวิธีตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจ ศูนยฝกอบรมตํารวจกลาง และ 

ตํารวจภูธรภาค 1-9

3.1 ผลการปฏิบัติงาน

4. การวิจัยที่เกี่ยวของ

5. กรอบแนวคิดในการศึกษา
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แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ

ความหมายของการจูงใจ

การจูงใจ มาจากคําวา “Move” หมายถึง การหมุนการผลักดันจากภายใน อํานาจที่

ผลักดันหรือแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเราเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทํา

ออกมา ดังนั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนโดยตรง โดยปกติคนเรามีความสามารถ

จะกระทําอะไร ๆ ไดหลายอยาง หรือพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียง

บางโอกาสเทานั้น ส่ิงที่จะดึงเอาความสามารถของคนออกมาใช คือ “แรงจูงใจ” คือ ชักจูงใหคน

ทํางานดวยใจ

แรงจูงใจหรือ Motivation มาจากภาษาลาตินวา Moveo, ere (คํากริยา) หมายถึง 

“กระตุน” พรรณราย ทรัพยประภา (2529) การทํางานอาศัยแรงจูงใจเพื่อทําใหเกิดความสําเร็จใน

การกระทํานั้น ๆ แรงจูงใจของบุคคลสามารถเห็นไดชัดเจนจากการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ๆ เรา

สามารถสังเกตแรงจูงใจของบุคคลตาง ๆ ไดจากคําพูดหรือจากการกระทํา คําวา แรงจูงใจยัง

หมายถึง กระบวนการการจิตวิทยาที่ใหความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรมจําเปนอยางยิ่งที่

ตองศกึษาแรงจงูใจใหเกดิความเขาใจชดัเจน ในดานความหมาย ประเภทและกระบวนการแรงจงูใจ

ตลอดจนสวนทีสํ่าคญั คือ วธิศึีกษาการจงูใจซึง่มทีฤษฎตีาง ๆ ทีท่าํใหเหน็ความสาํคญัของแรงจงูใจ

มากขึ้น

แรงจูงใจ (Motivation) มาจากภาษาละติน Moveo, ere หมายถึง การเคลื่อนไหว (To 

move) Kreitner ซึ่งเปนเรื่องของความรูสึกที่ไมหยุดนิ่ง และสงผลใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา

Steere and Porter ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวสามประการ คือแรงจูงใจ  

หมายถึง ส่ิงที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางให

บุคคลกระทําพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเปาหมายของแตละคน และเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนรักษา

พฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู

ชูศักดิ์ เจนประโคน (2541, น. 8) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ก็ตามที่

กระตุนใหบุคคลแสดงพฤตกิรรมออกมา โดยมคีวามมุงมัน่ทีจ่ะทาํงานเพือ่ใหงานดาํเนนิไปสูเปาหมาย

ที่วางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตวักําหนด

กฤษณา ศักดิ์ศรี (2530) ไดอธิบายการจูงใจวา คือ การศึกษาหาสาเหตุที่อยูเบื้องหลัง

ของพฤติกรรม การที่บุคคลมีกิจกรรมตลอดเวลาไมอยูนิ่งก็เพราะแรงจูงใจนั่นเอง
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อารี พันธมณี (2546, น. 269) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะใด ๆ ที่กระตุนให

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา

นพ ศรีบุญนาค (2538) กลาวถงึ “การจงูใจ” หมายถงึ ความพยายามของทานที่จะชักนํา

หรือ “จูง” ใจของลูกนองใหคลอยตามความตองการหรือความคิดเห็นของทานไดมากนอยเพียงใด 

ซึ่งในการนี้ทานจําเปนที่จะตองหยั่งรูถึงความตองการของลูกนองใน 2 ดาน คือ ดานกายภาพและ

ดานจิตใจของเขา วาเขาตองการดานพื้นฐานกายภาพ (ปจจัย 4 หรือ 5 หรือ 6 ก็ตาม) ตองการ

ดานความปลอดภัย (ในชีวิตทรัพยสินและความมั่นคงในการทํางาน) ตองการดานความรัก (มีสวน

รวมและการเปนเจาของ) ความตองการที่จะมีชื่อเสียง (ไดรับการยกยอง) หรือตองการบรรลุเปา

หมายแหงชีวิต (หรือโสดาบัน หรือดานใด) เขาทํานองวา หากเราตั้งเปาหมาย หรือมาตรฐานการ

ทํางานตรงตามความตองการของลูกนองในดานตาง ๆ เราก็สามารถที่จะชักนําเขาใหทํางานนั้น ๆ 

ได อยางไรก็ตามในที่นี้ขอเสนอวาในการจูงใจหรือกระตุนความตองการนี้ เราตองคํานึงถึงลักษณะ

ของบุคคลดวยวา เขาจัดอยูในประเภทใดของมนุษย (มี 2 ประเภท ก. ขยันชอบงาน-ควบคุมตน

เอง-รับผิดชอบตนเองได-ไมชอบการบังคับ และ ข. ไดแก พวกขี้เกียจ-ไมชอบทํางาน-ไมสามารถ

ควบคุมตนเองได-ไมมีความรับผิดชอบ-ชอบการบังคับ) กลาวคือการสนองความตองการตองให

เหมาะสมกับประเภทของคนดวยนั่นเอง

กูด (อางถึงใน สุดใจ อาภสโร, 2544, น. 83) กลาว แรงจูงใจ หมายถึงกระบวน การเรา

และสนับสนุนใหบุคคลกระทํากิจกรรมอยางมีระบบ

อรุณ รักธรรม (2540) กลาวถึง “การจูงใจ” หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อ

ประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือรางวัลเปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งยั่วยุ

ใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงคที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่จะไดรับ

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) กลาวถึง “การจูงใจ” หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุน

ใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดง

ออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถ

ที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความถึงพอใจมีนักวิชา

การหลายทานไดใหความหมายของคําวา “แรงจูงใจ” ไวตาง ๆ กันดังนี้

สามารถ แจมจํารัส (2543, น. 9) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่เปนเหตุที่

ทําใหบุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อตอบสนองความตองการ

หรือจุดหมายปลายทางที่คาดหวังไวหรือเปนการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไมกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ของบุคคล
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จุมพล หนิมพานิช (2529) กลาววา แรงจูงใจทําใหเกิดความเต็มใจที่จะใหพลังให

ประสบผลสําเร็จในเปาหมาย คือ รางวัลหรือผลตอบแทนที่ทางองคการตั้งไวและผูปฏิบัติงานคาด

หวังวาจะไดรับ ทําใหเกิดความสัมพันธซึ่งกันและกัน ระหวางปจจัยภายใน คือการคาดหวังรับรู

ชอบพอ ตอปจจัยภายนอก ไดแก ส่ิงตอบแทนตาง ๆ ที่ทางองคการไดตอบสนองใหอยางเสมอภาค 

และยุติธรรมทําใหเกิดอาการเคลื่อนไหวเพื่อจะนําไปสูเปาหมายที่วางไว

อบรม สินภิบาล (2527) ใหความหมายของแรงจูงใจไววา

1. การจูงใจ คือ แรงที่จะชักจูงใหเกิดการสนองความตองการและนําพฤติกรรมไปสู 

จุดมุงหมายปลายทาง หรือบรรลุความสําเร็จ ตลอดจนหลีกเลี่ยงสถานการณที่เปนอันตรายและ 

ไมพึงประสงคดวย

2. การจูงใจ คือ การกระตุนหรือเรา เพื่อชวยใหการกระทําตาง ๆ สําเร็จลุลวงไปหรือ

อาจกลาวอีกอยางหนึ่งวา เมื่อบุคคลบังเกิดความตองการยอมพยายามที่จะหาทางที่จะสนอง

ความตองการนั้น เรียกวา การจูงใจ

3. การจูงใจ คือ ขบวนการที่กอใหเกิดแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งจนบรรลุผลสําเร็จและถูกตองตามวิถีทางที่ตองการ

กฤษณา ศักดิ์ศรี ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่

กระตุนใหอินทรียกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอยางมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเรา

ภายในหรือภายนอกก็ได คือ แรงดนที่ทําใหบุคคลกระทําการอยางใดอยางหนึ่งจนสําเร็จหรือพูดวา

เปนแรงชักนําจากสิ่งที่มาเราใหเกิด need หรือ drive ข้ึนมาใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทาง

ใดแนวทางหนึ่ง แรงจูงใจมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ

1. ส่ิงเสริมใหทํางานสําเร็จ เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรม แรงผลักดันนั้น ๆ อาจ

เกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกก็ได

2. กําหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วาควรเปนไปในรูปใด นําพฤติกรรมใหตรงทิศทาง

เพื่อที่จะบรรลุถึงเปาประสงค คือ ความสําเร็จในส่ิงที่ตองการ

ดิน ปรัชญพฤทธิ์ (2530) กลาววา แรงจูงใจ คือ การสรางแรงดลใจใหเกิดการกระทําที่

ต้ังใจและมุงประสงค ซึ่งมีความหมายใกลเคียงกับ “ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อใหประสบผล

สําเร็จตามสิ่งที่หวัง แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่กําหนดพฤติกรรมของมนุษย มีลักษณะเปนสิ่งยุให

มนุษยถึงซึ่งวัตถุประสงคที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับ”

ลักขนา สริวัฒน (2539, น. 32) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง ภาวะที่อินทรียถูกกระตุน

ใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง และพฤติกรรมที่สนองความตองการของมนุษย เพื่อบรรลุ 

จุดมุงหมายปลายทางที่ต้ังไว
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กังวล เทียมกัณเทศน (2543) ไดใหคํานิยามคําวา แรงจูงใจ วาเปนตัวผลักดันใหเกิด

ภาวการณที่เราหรือกระตุนเตือนใหแสดงพฤติกรรมจนบรรลุเปาหมายและแรงจูงใจจะเกิดไดตองมี

แรงขับ (Drive) โดยที่แรงขับเกิดจากการมีความตองการหรือเจตคติ (Attitude) หรือ อารมณ 

(Emotion) หรือภาวะแวดลอมของสังคม (Social Environment) อยางใดอยางหนึ่งพอเหมาะพอดี

ที่ทําใหเกิดแรงขับข้ึนได

ประสาท อิศรปรีดา (2541, น. 299) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังทางจิตซึ่งเปน

ภาวะภายในที่กระตุน กําหนดทิศทางและคงสภาพพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุจุดประสงคหรือเปา

หมาย แรงจูงใจที่ปรากฏมักเปนผลรวมระหวางคุณลักษณะ (Traits) และภาวะเหตุการณแวดลอม 

(States)

ประสิทธิ์ ทองอุน (2542, น. 2) กลาว แรงจูงใจ หมายถึงสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเปนตัว

กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม โดยสิ่งที่คาดหวังนั้น บุคคลอาจจะพอใจหรือไมก็ได

สุพัตรา สุภาพ (2536) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ คือ ส่ิงทําใหมีกําลังทั้งกายและใจในการ

ทํางาน ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยหลายทาง ดังนี้

1. งาน งานแตละอยางนั้นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทําได

ทกุอยาง บางคนจงึทาํเพราะเหน็วาดกีวาไมมงีานจะทาํ แรงจูงใจแบบนีท้าํใหคนนัน้ตองขวนขวายหา

ความรูและทําใจใหรักงานมากกวาที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจัยที่ทําใหงานไดดี

2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งที่เปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางานหรือถารูวาไดคา

ตอบแทนมากยิ่งทุมเททํางานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคนใน

การที่อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวที่ทําใหคนทํางาน

3. คน หรือผูคนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เชน เหนือกวาคือ “นาย” ตํ่ากวาคือ “ลูก

นอง” เทา ๆ กัน คือ “เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางานหรืออยากหนีงาน 

ซึ่งโดยทั่วไปแลวมนุษยชอบอยูกับคนอ่ืน และไมอยากแตกตางกับคนอ่ืน บางครั้งเราจึงทําอะไร

ตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับก็ตามการใหเพื่อนยอมรับจึงเปนแรงจูงใจอยากให

ทํางาน

4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรับความดีความชอบไดเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหงาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนี้ตองทําดวยความเปนธรรมโดยขึ้นอยูกับ

ความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน

5. สภาพแวดลอม ซึ่งจะตองดีมีมาตรฐาน ไมวาจะในดานสถานที่การทํางาน ไมวาจะ

เปนโตะทํางาน เกาอี้ หองน้ํา หองรับประทางขาว ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานที่
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ตองถูกสุขลักษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวนไมวาจะเปนเครื่องเขียน 

โทรศัพท โทรสาร เปนตน

6. สวัสดิการหรือการใหบริการที่จะเปนแกผูทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ําดื่ม 

กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการที่ดีจะเปนแรงจูงใจให

คนอยากทํางานเพราะมั่นใจไดวาทํางานแลวองคกรจะไมทอดทิ้งเราในยากทุกขหรือสุข

7. การบริหารงานเปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกที่รักมักที่ชังความ

ดีความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกลั่นแกลงหรือขมขูใหเกิดความหวาดกลัวยิ่งไปกวานั้น 

องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธิ์ผลได

8. ความมั่นคง โดยเฉพาะหากเปนองคกรที่ไมลมงาย ๆ จนทําใหผูนําเกิดความมั่นใจ 

และมีกําลังที่จะชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งขึ้นไป

9. ความตองการทางสังคมตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัยอยากรักและ

ถูกรัก

อาจสรุปไดวา บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบที่เปน

ปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลานี้ไดอยางพอดี บุคคล

นั้นจะเกิดความพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีกอใหเกิดความรวมมือรวมใจใน

การทํางาน นอกจากปจจัยจูงใจที่ไดกลาวมาแลว ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน

ใหแกบุคลากรในหนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสริมใหมีภาพการ

ทํางานที่ดี ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนา

ในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใต

บังคับบัญชาและตองทําตัวเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย

จากความหมายของแรงจงูใจทีท่ีน่กัวชิาการกลาวมาทัง้หมดขางตนนี ้สรุปไดวา แรงจงูใจ 

หมายถึง การกระตุน หรือเกิดจากสิ่งเราทั้งจากภายในและภายนอก กระตุนใหบุคคลกระทําอยาง

ใดอยางหนึ่งเพื่อบรรลุสูวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ต้ังไว

ลักษณะของแรงจูงใจ

Barnard (1986) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่จะใชกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานไว 8 อยาง ไดแก
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1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกาย

ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนคาตอบแทน เปนการชดเชยหรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวย

งานมาแลวเปนอยางดี

2. ส่ิงจูงใจที่ เปนโอกาสของบุคคลที่ ไมใชวัตถุ  (Personal Non-Material-

Opportunities) เปนแรงจูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากวารางวัล

ทีเ่ปนวตัถ ุ เพราะสิง่จงูใจทีเ่ปนโอกาสนีบุ้คลากรจะไดรับแตกตางจากบคุคลอืน่ เชนเกยีรตภูิม ิ การใช

สิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ

3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) หมายถึงสิ่งแวด

ลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ 

ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายภายในการทํางาน

4. ผลประโยชนทางอดุมคติ (ldeal Benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน

ที่สนองความตองการของบุคคลในดานแสดงความภักดีตอหนวยงาน

5. ความดึงดูดใจทางสังคม (Associational Attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ

ฉันมติร ซึง่ถาความสมัพนัธเปนไปดวยดจีะทาํใหเกดิความผกูพนัและความพอใจรวมงานกบัหนวยงาน

6. การปรับสภาพการทํางานเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (Adaptation of 

Conditions to Habitual Methods and Attitude) หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีการ

ทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ซึ่งแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน

7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (the Opportunity of Enlarge Participation) 

หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน 

มีความรูทัดเทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน

8. สภาพการอยูรวมกัน (the Condition of Communion) หมายถึง ความพึงพอใจ

ของบุคคลในสังคมหรือความมั่นคงทางสังคมซึ่งจะทําใหคนรู มีหลักประกัน และมีความมั่นคงใน

การทํางาน

ถวิล เกื้อกูลวงศ กลาววา มีลักษณะของแรงจูงใจประกอบดวย

1. แรงจูงใจดานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกนั้น เห็นไดจากการที่มนุษย

ตองการความปลอดภัยจึงตองมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึก 

มั่นคง สวนความมั่นคงในรูปของจิตใตสํานึกนั้นไดพัฒนามาตั้งแตวัยเด็ก โดยการปฏิสัมพันธกับ

บุคคลใกลชิดที่จะทําใหเปนคนที่มีจิตใจมั่นคงหรือออนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความ

มั่นคงทั้งในรูปของจิตสํานึกและจิตใตสํานึก
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2. แรงจูงใจดานสังคม โดยเหตุที่มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอสัมพันธซึ่ง

กันและกัน มีการอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคมและไดรับการยกยองการที่

บุคคลติดตอสัมพันธกันนั้นมิใชเพื่อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลเปนจํานวนมากที่ติดตอสัมพันธกัน

เพราะตองการใหบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธาเชื่อถือ

3. แรงจูงใจดานชื่อเสียง แรงจูงใจดานชื่อเสียงมีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทยโดยเฉพาะ

ในสังคมระดับชั้นกลาง ชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสได ความตองการดานชื่อเสียงเปนการ

กําหนดขีดจํากัดของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกับเชื่อเสียงในระดับเพื่อนและชุมชนเทานั้น แต

บางคนก็แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติหรือระดับนานาชาติ

4. แรงจูงใจดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แยกออกเปน 2 

ประเภท คือ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัวบุคคล ซึ่งสามารถใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพราะ

ตําแหนงหนาที่นั้นแสดงวาเปนผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพและ

พฤติกรรมแสดงวาเปนผูมีอํานาจสวนตัว แตบุคคลบางประเภทเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภท

คืออํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว

5. แรงจูงใจดานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคประกอบ 

ส่ิงแวดลอมทั้งกายภาพ และสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เกี่ยวของอยางใกลชิดกับ 

มโนทัศน ดานความคาดหวัง บุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้น ข้ึนกับความสําเร็จและความลม

เหลงในอดีต ถาความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลว ความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง 

ทําใหเปนบุคคลที่มองโลกในทางบวกมองสถานการณตาง ๆ วาเปนการทาทายที่นาสนใจและ

สามารถจะเอาชนะได ถาความลมเหลวอยูเหนือกวาแลว จะทําใหมองโลกในทางลบ บุคคลที่มี

ความรูสึกดานความสามารถต่ําจะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยง บุคคล

พวกนี้จะปลอยใหส่ิงแวดลอมบังคับมากกวาที่จะพยายามบังคับควบคุมส่ิงแวดลอม

6. แรงจูงใจดานความสําเร็จ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกออกจาก

ความตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จคือ จะสนใจใน

ความสาํเรจ็สวนตวัมากกวารางวลัของความสาํเรจ็ ความสาํเรจ็ทีไ่ดรับมคีากวาเงนิทองและคาํยกยอง

สรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จความกาวหนาในการงานเพราะวาจะเปนผูสราง

สรรคใหงานสาํเร็จ

7. แรงจูงใจดานเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุก

ประเภททุกระดับ คุณลักษณะที่เดนและสําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทนในการแลกเปลี่ยน ส่ิง

ที่เงินสามารถซื้อไดนั้นไมใชตัวเองโดยตรง แตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินนั้นไมไดมีความสําคัญแต

เปนตัวแทนของความตองการใด ๆ ที่บุคคลตองการใหเปนตัวแทน
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สมพงษ เกษมสิน (2516) ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภท ไดแก

1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial lncentive) เปนสิ่งที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรง

ตอการปฏิบัติงานของพนักงานและเจาหนาที่ ซึ่งสิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ ส่ิงจูงใจทางตรง 

(Direct lncentive) ไดแกเงินเดือนหรือคาจาง และสิ่งจูงใจทางออม (lndirect lncentive) ไดแก 

บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ

2. ส่ิงที่จูงใจไมใชเงิน (Non-financial lncentive) เปนสิ่งจูงใจที่มักจะเปนเรื่องที่

สามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยอมชมเชย การยอมรับจากหมูคณะ

โอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติและความมั่นคงในงาน

Morgan แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ

1. ความตองการผกูพนักบัผูอ่ืน (Affiliation Needs) เพราะมนษุยเปนสตัวสังคมซึง่จาํเปน

ตองอยูรวมกันกับผูอ่ืนนอกเหนือจากพอ แม พี่นอง ความผูกพันกันนั้น ทําใหเกิดความพึงพอใจ

และสบายใจในการที่จะอยูรวมกัน หรือทาํงานเกี่ยวของกันเพื่อสนองความตองการในดานตาง ๆ  

(อางถึงใน อิสระ กิจเกื้อกูล, 2542)

2. ความตองการฐานะ (Status Needs) ในกลุมชนที่อาศัยอยูดวยกันเปนจํานวนมาก 

การแบงแยกระดับชั้นจะเกิดขึ้นเสมอ คนสวนมากจึงพยายามจะสรางฐานของตนเองใหทัดเทียม

หรือดีกวาคนอื่น ๆ ในสังคมเดียวกัน ซึ่งมีไดหลายรูปแบบ เชน อยากได ตําแหนง อยากไดเกียรติ

ยศและอํานาจ

อารี พันธมณี (2546, น. 182) แบงประเภทของแรงจูงใจ เปน 2 ประเภท คือ

1. แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motives) หมายถึง แรงจูงใจทางรางการเกิดขึ้นตาม

ธรรมชาติ หรือตามสัญชาติญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแตแรกเกิด ซึ่งเกิดจากความตองการทางรางกาย 

เชน ความรัก ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความตองการทางเพศ ความตองการพัก

ผอน เปนตน เมื่อเกิดความตองการเหลานี้แลวก็จะทําใหเกิดภาวะขาดความสมดุลของรางกาย  

ซึ่งจะเปนผลใหเกิดแรงขับ เมื่อแรงขับลดลงรางกายก็กลับเขาสูภาวะความสมดุล

2. แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motives) หมายถึง แรงจูงใจทางสังคม ที่เกิดขึ้น

หลังจากการเรียนรู ซึ่งเกี่ยวของกับผูอ่ืนหรือสังคม เชน ความตองการความรัก ความอบอุน การ

เปนที่ยอมรับของสังคม ตองการที่จะมีชื่อเสียง ฐานะทางสังคม เกียรติยศความกาวหนาความ

สําเร็จใน ชีวิต เปนตน เมื่อเกิดความตองการเหลานี้ข้ึนมา บุคคลจะมีการเรียนรูเพื่อใหไดในสิ่งที่

ตนปรารถนา ซึ่งเปนแรงขับที่เกิดจากความตองการทางดานจิตใจ และสังคมเปนสวนใหญ
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ มี 2 แนวทางใหญ ๆ คือ

1. พวกที่เชื่อวา แรงจูงใจเปนคุณลักษณะติดตัวบุคคลมา บางคนมี บางคนไมมีทุกคน

เกิดมาพรอมกับแรงจูงใจระดับหนึ่ง และระดับนี้จะคงที่ถาวร ดวยเหตุนี้คนมีแรงจูงใจสูงแรงจูงใจนี้

จะมีวันสูญหายไป และคนที่มีแรงจูงใจต่ําก็จะไมเกิดแรงจูงใจสูงได

2. พวกที่เชื่อวา แรงจูงใจเปนคุณลักษณะติดตัวบุคคลมา บางคนมีบางคนไมมีทุกคน

เกิดมาพรอมกับแรงจูงใจทุกคนสามารถถูกกระตุนใหมีแรงจูงใจสูงได ถามีปจจัยสําคัญในสถาน

การณนั้นเปนตัวกระตุน (มุกดา ศรียงศ และ ขนิษฐา วิเศษสาธร, 2529)

ข้ันตอนการเกิดแรงจูงใจ

กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ พวงเพชร วัชรอยู (2526) ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ที่

เกี่ยวเนื่องกันดังนี้

1. ข้ันตอนความตองการ (Need Stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่ทําให

การดํารงชีวิตอยูไมราบร่ืน หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทางจิต เชน อาหารความรัก ฯลฯ บาง

คร้ังความตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชนความเจ็บปวด จะทําให

บุคคลเกิดความตองการแสดงพฤติกรรมที่ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวด จะทําใหบุคคลเกิดความ

ตองการแสดงพฤติกรรมที่ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ

2. ข้ันแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นจะกระตุนใหเกิดแรงขับคือ

เมื่อเกิดความตองการแลวจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเฉยไมไดซึ่งเรียกวา 

“ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับระดับของความ

ตองการดวย

3. ข้ันพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลวจะผลักดันให

บุคคลสรางพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงมากนอยตางกันตาม

ระดับความตองการที่เกิดขึ้น

4. ข้ันลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับลดลงภายหลัง

เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว
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การปรับปรุงแกไขภาวะ

ภายในของมนุษย

ภาพที่ 2.1

วัฎจักรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ

                                                             แรงขับ  (Drive)

                 ความตองการ (Need)                    พฤติกรรม (Behavior)

ลดแรงขับ

(Drive Reduction)

ที่มา:  พวงเพชร วัชรอยู, 2526

นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการบางทานไดพยายามอธิบาย “การจูงใจ” พรอมทั้งแสดงภาพ

กระบวนการจูงใจไวดังนี้

Steere และ Porter ไดแสดงตัวแบบ (Model) ของการจูงใจวา ประกอบดวย 4 สวนคือ

1. ความตองการหรือความคาดหวัง

2. พฤติกรรม

3. เปาหมาย

4. การปอนกลับ

โดยตัวแบบของการจูงใจดังกลาว จะมีลักษณะดังนี้

ภาพที่  2.2

ตัวแบบของการจูงใจของ Richard M. Streere และ Lyman W. Porter

ที่มา:  Steere and Porter, 1979

ความไมสมดุลภายใน

ความ ตองการ,

ความปรารถนา

พฤติกรรมหรือ

การกระทํา

ส่ิงลอใจหรือ

เปาหมาย
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ตัวแบบนี้อธิบายไดวา เมื่อมนุษยเกิดความไมสมดุลภายในหรือมีความตองการหรือ

ความคาดหวังในส่ิงใดก็จะมีพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายตามที่ตองการหรือเพื่อให

รับส่ิงลอใจหรือส่ิงจูงใจตามที่ตองการ และเมื่อบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ความตองการ

ของมนุษย มนุษยก็จะทําพฤติกรรมนั้น ๆ ใหมจนกวาจะพอใจ

Terry และ Franklin เห็นวา กระบวนการจูงใจ ประกอบดวย

1. ความตองการภายใน (Internal Needs) ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรม

2. แรงขับ (Drive) คือ พลังภายในที่ขับแรงพฤติกรรมไปสูทิศทางใดทิศทางหนึ่งที่ 

แนนอน

3. เปาหมาย (Goals) ซึ่งเปนสิ่งลอใจ (lncentives) หรือส่ิงตอบแทน (Pay offs) ที่

เสริมแรงความพอใจสวนบุคคล ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้

ภาพที่ 2.3

 กระบวนการจูงใจตามความคิดของ George R. Terry

และ Stephen B. Rrankin

                       เริ่มพฤติกรรม                                  กําหนดทิศทางพฤติกรรม

                                                    เสริมแรงของความตองการ                     ทําใหเกิดความพึงพอใจ

(Reinforces Perpetuation of certain needs and desired)

ที่มา:  Terry และ Franklin, 1982

Smith และ Cranny (อางถึงใน สลับสังข รุมาคม, 2530) ไดกลาวถึง ตัวแบบของการ

จูงใจวาจะมีลักษณะเปนกลาง ซึ่งสามารถนําไปใชสําหรับการจูงใจในเรื่องตาง ๆ ไดทั่ว ๆ ไป โดย

จะเปนลักษณะของความสัมพันธกันระหวางองคประกอบ 4 ประการ คือ เร่ืองของการปฏิบัติงาน 

รางวัลที่จะไดรับ ความพยายามหรือความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานและความพึงพอใจที่จะไดรับ และ

ความตองการ

(Need  or  Drive)

แรงขับ

(Drive)

เปาหมาย

(Goals)
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ความพึงพอใจที่จะไดรับก็ข้ึนอยูกับความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน และในอีกคูหนึ่งก็คือ รางวัลที่จะได

รับนั้นจะไดรับความพึงพอใจขนาดไหนก็ข้ึนอยูกับตัวรางวัลนั่นเอง

ภาพที่  2.4

ตัวแบบการจูงใจของ Smith และ Cranny

                                                                   รางวัล

                                                            การปฏิบัติงาน

     ความพยายามหรือความตั้งใจ         ความพึงพอใจ

ที่มา:  อางถึงใน สลับสังข รุมาคม, 2530

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation Theories)

นักจิตวิทยาอเมริกันไดกลาวถึงความตองการของมนุษยในทฤษฎีแรงจูงใจไวดังนี้

1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษย

ตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการตอบสนองแลวความ

ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีส้ินสุดจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป

ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง เทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

3. ความตองการของมนุษยเปนลําดับความสําคัญ กลาวคือเมื่อความตองการใน

ระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที คน

เรานั้นจะดีเหมือนกันทุกคนไมได ในขณะเดียวกันก็มิใชจะเปนคนเลวไปหมดเสีย ทุกคนยอมมี

ความแตกตางกันมากบางนอยบาง จากดีที่สุด ดีมาก คอนขางดี พอใช ใชไมได เลว เลวนอย เลว

มาก เหลานี้คละกันไป แตโดยเฉลี่ยแลวปานกลางมีมากที่สุด เราตองเผชิญและตองสัมพันธกับ

บุคคลเหลานี้อยางหลีกไมได หากเราไดทราบเชนนี้ก็จะทําใหเรา “ทําใจได” มีความอดทนในความ

สัมพันธได

ศตวรรษที่ 20 นักวิจัยและนักปฏิบัติตางแสวงหาความเขาใจถึงกระบวนการจูงใจที่เกิด

ข้ึน เนื่องจากผูบริหารซึ่งตองทํางานกับบุคคลจํานวนมาก มีความตั้งใจที่จะใหงานบรรลุเปาหมาย
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แมจะมีความสลับซับซอนมากมายก็ตามการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจกลายเปนความสําคัญเรงดวน 

ซึ่งมีมุมมองที่ตางกันตามวิวัฒนาการของวิธีการศึกษาไพศาล อานามวัฒน (2543, น. 23)

วิธีการศึกษาสมัยเดิม

วิธีการศึกษาแรงจูงใจของบุคคลเริ่มอยางแทจริงจากงานของ Frederick Winlow 

Taylor บิดาของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ที่ไดศึกษาลักษณะและผลกระทบของแรงจูงใจเขาได

ใหความสนใจอยางมากตอแรงจูงใจของคนงาน โดยการศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหว Taylor 

สามารถกําหนดวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมาก ที่สุดขึ้นมาได ตอมาเขาไดมุงความสนใจไปยัง

เร่ืองของแรงจูงใจคนงานใหปฏิบัติงานเหลานี้ ตามขอกําหนดทุกอยางของเขาภายใตความเชื่อวา

บุคคลจะถูกจูงใจดวยเงินเกือบจะอยางเดียว เขาสนับสนุนการใชระบบผลตอบแทนแบบจูงใจที่จะ

จายใหกับคนงานมากขึ้น เมื่อพวกเขาผลิตไดมากขึ้นการใหความสําคัญกับเงินจะเกิดขึ้นจากการ

รับรูคนงานวาเปนบุคคลเชิงเศรษฐกิจ บุคคลทํางานหนักขึ้นเพื่อหารายไดที่มากขึ้น วิธีการศึกษานี้

ไดนําไปสูการพัฒนาระบบผลตอบแทนแบบจูงใจที่บุคคลจะไดรับรายไดบนพื้นฐานของปริมาณ

และคุณภาพของผลผลิตของพวกเขา นักทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตรมักจะพิจารณาถึง

ความแตกตางระหวางบุคคล แตเนื่องจากพวกเขาไดมุงที่เงินเพียงอยางเดียว พวกเขาไมสามารถ

ระบุไดวาปจจัยอยางอื่น (เชน โอกาสเพื่อความคิดสรางสรรคของบุคคล) จะกระทบตอแรงจูงใจ

ของบุคคลอยางไร

วิธีการศึกษาแรงจูงใจแบบนี้ผูปฏิบัติงานจะถูกมองจากมุมมองเหมือนเครื่องจักรผู

ปฏิบัติงานจะถูกจูงใจดวยคาจางที่สูงกวา งานจะถูกทําใหงายและทําซ้ําซอนอยูเสมอ การควบคุม

ผลผลิตจะถูกกําหนดจากภายนอก และผูปฏิบัติงานจะไดโบนัสก็ตอเมื่อบรรลุเปาหมายการผลิต

ขององคกรเทานั้น หนาที่ของผูบริหารคือการบังคับบัญชาผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด เพื่อความมั่น

ใจวาพวกเขาไดบรรลุโควตาการผลิตและทําตามกฎของบริษัทหรือไม

วิธีการศึกษาเชิงทรัพยากรมนุษย

วิธีการศึกษาเชิงทรัพยากรมนุษยบุคคลแรกที่สนใจและเปนผูกอต้ังสํานักมนุษย

สัมพันธคือ Elton Mayo มุงที่ผลกระทบของปจจัยทางพฤติกรรมตอแรงจูงใจ ซึ่งตางจากการ

บริหารเชิงวิทยาศาสตรที่มุงจูงใจดวยอัตราคาจางดวยแรงกระตุน จากการวิจัยของ Hawthorne 

Experiments ที่ถูกดําเนินการโดย Elton Moyo และบุคคลอื่น ณ Western Electric Company ที่

เมืองชิคาโกเมื่อป ค.ศ. 1927 และเสร็จส้ินในป ค.ศ. 1933 นักวิจัยไดเร่ิมตนศึกษาบทบาทของ

มนุษยสัมพันธภายในการจูงใจรางวัลที่ไมใชเงิน เชน กลุมงานที่ถูกใจกันสามารถที่ตอบสนอง

ความตองการทางสังคมได จะสําคัญกวาเงินในฐานะของสิ่งจูงใจอยางหนึ่งแนวคิดของบุคคลเชิง

สังคมไดเกิดขึ้นมา บุคคลเชิงเศรษฐกิจจึงถูกทดแทนดวยบุคคลเชิงสังคมมากขึ้นภายในจิตใจของผู
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บริหาร การศกึษาตอไปไดนาํนกัวจิยัไปสูขอสรุปวา ผูบริหารเพยีงแตใหความสนใจกบัคนงานเทานั้น 

พวกเขากจ็ะสามารถเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของคนงานใหดีข้ึนได เรียกวา “ผลกระทบของฮอธอรน”

วิธีการศึกษาการจูงใจแบบนี้เนนความตองการทางสังคม เปนวิธีการที่ดีที่สุดที่จะจูงใจ

บุคคล ผูบริหารงานมีความรับผิดชอบที่จะทําใหบุคคลรูสึกวาเปนประโยชนและมีความสําคัญตอ

งานการยกยองและชวยเหลือพวกเขาจากความตองการทางสังคม โดยความสนใจจะเปลี่ยนจาก

การศึกษาความสัมพันธระหวางคนงานและเครื่องจักร เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคคล

และกลุมภายในสภาพแวดลอมของงานแทน

วิธีการศึกษาเชิงทรัพยากรมนุษย

วิธีการศึกษาเชิงทรัพยากรมนุษยหรือทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม สรุปวาบุคคลมี

ความซับซอนและถูกจูงใจดวยปจจัยหลายอยาง นักทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม เชน

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Douglas McGregor McGregor ไดเขียนหนังสือเลมหนึ่งชื่อ  

The Human Side of Enterprise ซึ่งเขาไดเปรียบเทียบใหเห็นทางเลือกที่ผูบริหารจะตองเผชิญ

จากขอสังเกตของเขาพบวา แนวทางในการบริหารหรือการบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนนั้น

จะขึ้นอยูกับผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาของเขาตามทัศนะและความคิดเห็นของเขาเกี่ยวกับผู

รวมงาน ความตองการและแรงจูงใจของผูรวมงานในการเปรียบเทียบ McGregor ไดเปรียบเทียบ

ใหเห็นถึงทัศนะของผูบริหารที่อาจแบงออกไดตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y

ทฤษฎี X เปนความคิดเห็นตามแบบประเพณีเกี่ยวกับการอํานายการ และการควบคุม

งาน (The Traditional View of Direction and Control) ซึ่งมีสมมติฐานดังนี้ คือ

1. มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางานและจะหลีกเลี่ยง

2. เนื่องจากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน มนุษยสวนใหญตองถูกบังคับถูก

คุกคาม ถูกสั่งงาน ถูกขูเข็ญคุกคามดวยการลงโทษ เพื่อทําใหเขามีความพยายามที่เพียงพอโดยมุง

ไปสูความสําเร็จของวัตถุประสงคขององคการหรือเพื่อใหวัตถุประสงคขององคการบรรลุผล

3. มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคําสั่ง ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลี่ยงความรับ

ผิดชอบ ไมคอยมีความทะเยอทะยาน ตองการความมั่งคงปลอดภัยเหนืออ่ืนใด

ทฤษฎี Y การประสานบุคคลกับเปาหมายขององคการ (The integration of individual 

and Organizational Goals) ทฤษฎีใหมตรงกันขามกับทฤษฎี X มี สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติ

ของมนุษยและการจูงใจ ทั้งนี้เพราะการสะสมความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมไดมีมากขึ้น ทําใหไดขอ

สรุปของสมมติฐานดังนี้ คือ

1. การใชความพยายามทั้งทางกาย และทางสมองในการทํางานมีลักษณะธรรมดา

เหมือนกับการเลนหรือการพักผอน มนุษยโดยทั่วไปไมไดไมชอบงานโดยสันดาน หรือโดยนิสัย 
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(inherently) งานอาจจะเปนแหลงของความพึงพอใจ (ซึ่งถาเปนเชนนั้นพวกเขาอาจจะทํางานโดย

สมัครใจ) หรือแหลงของการลงโทษ (ซึ่งถาเปนเชนนั้น พวกเขาจะหลีกเลี่ยงการทํางานถาเปนไป

ได) ข้ึนอยูกับสภาพการทํางานที่จะจัดไวเชนไร เหมาะสมหรือไมเหมาะสม

2. การควบคุมภายนอกและการขูเข็ญคุกคามวาจะลงโทษไมใชวิธีเดียวที่กอใหเกิด

ความพยายามใหมุงไปสูวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ มนุษยจะใชการสั่งการและ 

ควบคุมตนเอง (Self-Direction and Self-Control) เพื่อที่จะปฏิบัติงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค

หรือเปาหมายที่เขาไดสรางความผูกพันเอาไว

3. การสรางความผูกพันตอวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการดวยการใชผล

ตอบแทนหรือรางวัลตามความสําเร็จของผลงานของบุคคลแตละคนจะสามารถอํานวยการใหเกิด

ผลการปฏิบัติหนาที่ไดโดยตรงตอวัตถุประสงคขององคการ

4. ภายใตสภาวการณทีเ่หมาะสม มนษุยโดยทัว่ไปเรยีนรูไมเพยีงยอมรับความรบัผิดชอบ

แตจะแสวงหาความรับผิดชอบดวย การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ การขาดความทะเยอทะยาน

และการเนนในเรื่องความมั่นคงปลอดภัย โดยทั่วไปเปนผลเนื่องมาจากประสบการณไมใชลักษณะ

ของมนุษยโดยสันดาน

5. ความสามารถทีจ่ะใชความคดิจนิตนาการ ความฉลาด และความคดิริเร่ิมสรางสรรค

ในการแกไขปญหาขององคการมีอยูทั่วไปอยางกวางขวางในตัวมนุษย

6. ภายใตสถานการณของชวีติแบบอตุสาหกรรมสมยัใหม ความสามารถทางสตปิญญา

ของมนุษยโดยทั่วไปถูกนํามาใชเพียงบางสวนเทานั้น
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ตารางที่ 2.1

เปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y

1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไมชอบงาน 1. งานก็เหมือนกับการเลนหรือการพักผอน

เมื่อสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดจัดไวอยาง

เหมาะสม

2. คนสวนมากไมมีความทะเยอทะยาน มี

ความ ตองการทางดานรับผิดชอบนอยและ

ชอบการสั่งการ

2. การควบคุมดวยตัวเองเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม

ไดในการที่จะทําใหเปาหมายขององคการ

ประสบความสําเร็จ

3. คนสวนมากมีความสามารถทางดานความ 

คิดริเร่ิมนอยในการแกปญหาขององคการ

3. ความสามารถทางดานความคิดริเร่ิมในการ

แกปญหาขององคการนั้นมีอยูเกือบทุกคน

4. การจูงใจจะเปนการจูงใจดวยความตองการ

ทางดานรางกายและความปลอดภัยเทานั้น

4. การจูงใจจะเปนการจูงใจดวยความตองการ

ดานความมีชื่อเสียงและความตองการสม

หวังในชีวิต

5. คนสวนมากจะถูกควบคุมอยางใกลชิดและ

ถูกบังคับเพื่อความสําเร็จในเปาหมายของ

องคการ

5. คนสามารถสั่งการดวยตนเองและมีความ

คิดริเร่ิมในงานถาหากวาไดรับการจูงใจ

อยางถูกตอง

ที่มา:  สมยศ นาวีการ, 2521

นพ ศรีบุญนาค (2538, น. 25) ไดอธบิายทฤษฎวีาดวยแรงจงูใจ (Motivation Theories) 

จําแนกเปน 2 แบบ ไดแก ทฤษฎีจูงใจแบบเนื้อหา (Content Theories) และแบบกระบวนการ 

(Process Theories)

ทฤษฎีจูงใจทั้งสองแบบนี้ มีความแตกตางกัน คือ ทฤษฎีแบบเนื้อหา มุงอธิบายเหตุผล

วาทําไมบุคคลจึงมีความตองการที่แตกตางกันในเวลาที่แตกตางกัน สวนทฤษฎีแบบกระบวนการ 

มุงบรรยายกระบวนการที่ซึ่งความตองการถูกแปลงไปสูพฤติกรรม

ทฤษฎีจูงใจแบบเนื้อหาไดแกทฤษฎีตอไปนี้

1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s ERG Theory)

2. ทฤษฎี ERG ของแอลเอรอเฟอร (Alderfer’s ERG Theory)

3. ทฤษฎีความตองการของแม็คคลินแลนด (McClelland’s Needs)
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4. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory)

5. ทฤษฎีแหงความคาดหวังของ Vroom

6. ทฤษฎีเราอารมณของ Atkinson

7. ทฤษฎี Cognitive Theory ของ Hillgard

8. ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ The needs to achieve theory

9. ทฤษฎีขมขูยับยั้ง Deterrence theory

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s ERG Theory)

หลักของ Maslow จะเห็นวาที่มนุษยตองการคือ (Maslow A.H. Motivation and 

personality) Abraham Maslow (1961, p.46) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันไดกลาวถึงความตองการ

ของมนุษยในทฤษฎีแรงจูงใจไวดังนี้

- มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษย

ตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการตอบสนองแลวความ

ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีที่ส้ินสุดจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย

- ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 

ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

- ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับความสําคัญ กลาวคือเมื่อความตองการใน

ระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที
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ภาพที่ 2.5

ลําดับข้ันความตองการของมนุษย

1. ความตองการพื้นฐานของรางกาย (Physiological Needs)

เปนความตองการขั้นมูลฐานของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารง

ชีวิต รางกายจะตองไดรับการตอบสนองภายในชวงระยะเวลาสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการ

ตอบสนองแลวชีวิตก็ดํารงอยูไมได ความตองการเหลานี้ไดแกเชน ที่อยู ความตองการทางรางกาย 

อาหาร อากาศ น้ําดื่ม เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ 

ฯลฯ ถายังไมเพียงพอ มนุษยจะไมนึกถึงความปลอดภัย ความรัก ความกาวหนา เกียรติยศอะไรทั้ง

ส้ิน ถาใหทํางานนอกเวลาก็ตองการเงินพิเศษ หรือไมก็ตองไปรับจาง ชอนปลา เก็บผัก หาอาหาร

ในตอนเย็นเพื่อมาเลี้ยงปากเลี้ยงทองใหเพียงพอ ใครจะวาจะดูถูกดูแคลนจะไมรูสึก กลาเสี่ยง 

แมความตาย ไมตองการความปลอดภยั ในขัน้แรกนีอ้งคการทกุแหงมกัจะตอบสนองความตองการ

ของแตละคน โดยการจายคาจาง เพื่อคนงานหรือลูกจางจะไดนําเงินไปใชจาย เพื่อแสวงหาสิ่ง 

จําเปนขั้นมูลฐานของชีวิตเพื่อการดํารงชีวิตแตละคน

           ความตองการทางรางกาย(Physiological  Needs)

          ความตองการความมั่นคงปลอดภัย

              (Safety and Security Needs)

     ความตองการทางสังคม

          (Social Needs)

ความตองการยกยองยอมรับ

ทางสังคม    (Esteem Needs )

การบรรลุผล

สําเร็จสูงสุด
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2. ความตองการมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs)

เมื่อมนุษยไดมีส่ิงที่ตองการพื้นฐานของชีวิตแลว พอมีเหลือเก็บบางเล็กนอยไม

ลําบาก ก็ตองการความปลอดภัยของทรัพยสิน ความมั่นคงจากหนวยงาน อนาคตการทํางานไม

เสี่ยง ถาไดงานไหนที่มีความมั่นคงปลอดภัยกวาก็จะแสวงหา หรือยายไป หนวยงานที่มีความมั่น

คงนอยจะมีอัตราการลาออกจากงานสูง การยายงานของคนงานในหนวยงานนั้น มีมากข้ึนความ

ตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ

ความปลอดภยักเ็ขามามบีทบาทในพฤตกิรรมของมนษุย มคีวามปรารถนาทีจ่ะไดรับความคุมครอง

ภยันตรายตาง ๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม ฯลฯ เปนตน มนุษยปรารถนาที่จะ

อยูในสงัคมและระเบยีบและสามารถคาดหมายได ความตองการความปลอดภยั หมายความรวมถึง

ความรูของแตละบุคคล ถึงขอจํากัดขอบเขตของพฤติกรรม ซึ่งเปนที่ยอมรับกันในสังคม ในองคการ

ดวยความปลอดภัยหรือความมั่นคงในการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญมีผลตอขวัญและกําลังใจของ

ลูกจางทุกคน ถาคนเราทํางานดวยความรูสึกหวั่นไหวอยูตลอดเวลาถึงความมั่นคงของตําแหนงที่

ทําอยูแลว งานที่ทําไปยอมไมเปนผลดีตอองคการ ตัวหัวหนางานมีหนาที่จะจัดใหคนงานรูสึก

ความมัน่คงในการทาํงาน เชน การปลดออกหรอืไลออกควรจะมกีารพจิารณาอยางไร ระบบความ

ชอบพอสวนตัว การเลือกปฏิบัติ เปนสิ่งที่กระทบ กระเทือนตอทาที่ ขวัญและกําลังใจของคนงาน

มากที่สุด

3. ความตองการทางสังคม ตองการเปนเจาของ (Belongingness and Love Needs)

หมายถงึ ความตองการของบคุคลเปนความตองการทีจ่ะใหบุคคลหรอืเพือ่นรวมงาน 

ยอมรับในความสําคัญของตน ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน การยอมรับ 

เขาเปนพวก ไมถูกกีดกัน ไมมีการแบงชั้นวรรณะ คุณวุฒิ การศึกษา ความตองการ 2 ประการแรก 

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาก็จะเขาครอบงําพฤติกรรมของบุคคล

นั้น ความตองการในขั้นนี้ องคการยอมตอบสนองความตองการของลูกจาง โดยการใหลูกจาง

สามารถแสดงความคิดเห็นและความคิดเห็นที่ ไดรับการยอมรับควรจะมีการยกยองชมเชยและให

ลูกจางมีสวนในการแสดงความคิดเห็น เพื่อสรางความ รูสึกความเปนสวนหนึ่งขององคการ

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs)

มนษุยตองเปนอสิระ เสรีภาพ ไดรับการยกยอง และความยอมรบัในสังคม ตลอดจน

ความกาวหนา ตองการเปนใหญ จากรอยตํารวจตรี เปนรอยตํารวจโท เมื่อเปนรอยตํารวจโทแลวก็

อยากเปนรอยตํารวจเอกไปเรื่อย ๆ ตองการเลื่อนชั้นขึ้นไปจนบางครั้งขึ้นไปถึงขั้นสูงสุดแลวยัง

อยากจะใหพิจารณาตําแหนงสูงขึ้นไปอีก เปนธรรมดาของมนุษยที่ตองการความกาวหนาไมส้ินสุด 

เปนความตองการอยากเดนดังในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความ
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สามารถ การนบัถอืตนเอง และรวมถงึความตองการทีจ่ะมฐีานะเดน เปนทีย่อมรับนบัถอืของคนทัง้

หลาย การมีตําแหนงสูงในองคการหรือการที่สามารถเขาใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ ลวนแลวแตทํา

ใหฐานะของตนเดนขึ้นสามารถเสาะหาได การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตองการในชั้นนี้ก็ไดรับการ

ยกยองเปนบุคคลพิเศษไป เชน ความนึกคิดที่อยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือนักกีฬาที่มีความ

สามารถ ไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไป แตละคนยอมมีความรูสึกนึกคิดแตกตางกันไป

5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs)

ข้ันพึงพอใจที่จะทําอะไรเปนพิเศษ ในขั้นนี้มนุษยถึงพรอมแลวทุกสิ่งทุกอยาง ไดรับ

ความสําเร็จ มีเงินทองพรอมแลว ถาจะทําอะไรจะตองทําใหใหญโต และมีความสําคัญเปนพิเศษ

คนแซซองสรรเสริญ หรือมีความปรารถนาเปนสวนตังเชน อยากสรางวัด สรางสถานที่สําคัญหรือ

เปนคนสําคัญ เชนจะแกปญหาของชาติ ในขั้นนี้การจูงใจจะพิจารณาความปรารถนาเปนราย ๆ ไป 

ฉะนั้นการจูงใจจะตองใชข้ันตอนเหลานี้เขาจับเพื่อจะไดทราบวาเขาอยูในขั้นไหน ตองการอะไรจะ

จูงใจดวยอะไร เปนตน

ความตองการของมนุษยไมมีวันที่จะสิ้นสุด และไมมีวันเพียงพอ ดังนั้นความตองการที่

จะนํามากลาวในที่นี้ก็จะเปนความตองการเพียงสวนหนึ่งเพื่อเปนเพียงตัวอยางเทานั้น

นักจิตวิทยาสังคมผูหนึ่งไดประมวลความตองการพื้นฐานของมนุษยไว 3 อยางคือ

1. ความตองการอาหารและอากาศหายใจเพื่อดํารงชีวิต

2. ความตองการทางเพศเปนธรรมชาติของสัตว และมนุษยทั่วไป

3. ความตองการทางสังคม คือการอยูเปนหมูเปนเหลาเพื่อพึ่งพาอาศัยกัน

เปรียบเทียบทางพุทธศาสนาไดกลาวถึงความตองการความอยาก (กิเลส) ของมนุษยมี

ดังนี้

1. กามตัณหา ความอยากทางเพศ

2. ภวตัณหา ความอยากมีอยากเปน

3. วิภวตัณหา ความไมอยากมีไมอยากเปน

ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer

Alderfer (1972, p. 28) ไดปรับปรุงทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow เสียใหม

ใหเปนความตองการ 3 ระดับ

1. การเจริญเติบโต
2. ความสัมพันธ
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3. การดํารงชีวิต
ทฤษฎกีารจงูใจ ERG ของ Alderfer (อางถงึใน ธงชยั สันตวิงษ, 2533, น 390-392) 

ไดพัฒนาโดยยึดพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยตรง แตไดมีการสรางรูป

แบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจาทฤษฎีของ Maslow จากการวิจัยศึกษาของ Alderfer เห็นดวยกับ 

Maslow ที่วาความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองจะถูกใจบุคคลใหเชื่อวา คนงานมีความตองการ

ความสัมพันธยังไมถูกตอบสนองวา จะจูงใจใหเพื่อนรวมงานและหัวหนาคนงานยืนยันและกระตุน

ใหเพิ่มผลผลิต นอกจากนั้นบุคคลที่จะกาวขึ้นไปตามลําดับความตองการภายในไดตองตอบสนอง

ความตองการของพวกเขา นั่นคือพวกเขาจะตอบสนองความตองการระดับตํ่ากอนความตองการ

ระดับสูง แตอยางไรก็ตามภายใตสถานการณบางอยางบุคคลอาจจะกลับมายังความตองการ

ระดับตํ่า

ตองการของมนุษยแบงเปน 3 ประเภท ประกอบดวย

1. ความตองการอยูรอด (Existence) หมายถึง ความตองการทางดานรางกาย และ

ปรารถนาอยากมีส่ิงของเครื่องใชตาง ๆ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เปนตน และเมื่อเปรียบเทียบกับ

ความตองการของ Maslow ความตองการอยูรอดนี้จะเทียบไดกับความตองการทางดานรางกาย

และความตองการความมั่นคงปลอดภัย

2. ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม (Relatedness) หมายถึง ความสัมพันธ

ตาง ๆ ที่มีอยูตอกันระหวางบุคคลในหนวยงาน ความสัมพันธเหลานี้จะหมายถึง ความตองการ ทุก

ชนิดที่มีความหมายความสําคัญในเชิงมนุษยสัมพันธ ความตองการของคนที่ตองการจะเปนผูนํา

หรือมียศฐานะเปนหัวหนา ความตองการที่จะเปนผูตามและความตองการอยากมีสายสัมพันธทาง

มิตรภาพกับผูอ่ืน ความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน ซึ่งถาเทียบกับความตองการที่ Maslow 

กาํหนดไว จะเทากบัความตองการทางสงัคม และความตองการทีไ่ดรับการยกยองยอมรบัจากสังคม

3. ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth) ความตองการชนิดนี้จะเปนความ

ตองการที่เกี่ยวกับเร่ืองราวของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะสภาพ และการเติบโตกาวหนา

ของคนผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูมีความริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางออกไป 

และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ สําหรับในหนวยงานนั้น ไดแก ความตองการที่จะ

ไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหม ๆ ที่มีโอกาสใชความรูความ

สามารถใหม ๆ และไดมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานใหม ๆ อีกหลาย ๆ ดานมากขึ้น เปนตน ความ

ตองการประเภทนี้ จะเปรียบไดกับความตองการบรรลุผลสําเร็จสูงสุด ตามความตองการของ 

Maslow นั้นเอง
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ทฤษฎี ERG นี้จะมีขอสมมติฐาน 3 ประการ เปนกลไกสําคัญอยู คือ

1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นคือ หากความ

ตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนี้จะมีอยูสูง

2. ขนาดของความตองการ (Desire Strength) ถาหากความตองการประเภททีอ่ยูตํ่ากวา 

(เชน ความตองการการอยูรอด) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็จะยิ่งทําใหความตองการ

ประเภทที่อยูสูงกวา (เชน ความตองการกาวหนาและเติบโต) มีมากยิ่งขึ้น

3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) ถาหากความตองการ

ประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยูตํ่า

ลงไปมีความสําคัญมากขึ้น

ขอแตกตางระหวาง ทฤษฎีความตองการของ Maslow และของ Alderfer จะอยูที่

ลักษณะของความสัมพันธที่เกิดขึ้นภายในความตองการประเภทตาง ๆ กลาวคือ ตามทฤษฎีความ

ตองการของ Maslow นั้น ความตองการจะไดรับการตอบสนองเปนขั้น และกาวหนาขึ้นไปเรื่อย 

กลาวคือ เมื่อใดที่ความตองการระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในลําดับที่สูง

ข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีการจูงใจ ERG ก็มีสภาพเหมือนกันในแงนี้แตทฤษฎีการจูงใจ 

ERG จะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังดวย กลาวคือ ถาความตองการใดไมไดรับการตอบสนอง 

ประเภทความตองการที่มีผลสูงก็จะถอยกลับไปสูความตองการที่ตํ่ากวา และจากความจริงดัง

กลาวทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสถานการณตาง ๆ ซึ่งเปนอุปสรรคตอความตองการกาวหนา

เติบโต หรือความตองการความสัมพันธ ซึ่งในสถานการณเชนวานี้ Aldefer ชี้ใหทราบวาประเภท

ของความตองการที่อยูตํ่าลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันทีและถาหากความตองการดาน

ความสัมพันธไมไดรับการตอบสนองเมื่อใด เมื่อนั้นความตองการอยูรอดจะเพิ่มความสําคัญขึ้น

อยางรวดเร็ว

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลินแลนด (McClelland’s Theory)

McClelland-(อางถึงใน อารี เพชรผุด, 2531, น. 29) ไดสรุปวา แรงจูงใจทางจิตวิทยา

สังคมที่มีผลตอการทํางานมี 3 ประเภท คือ

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motivation : nAff) หรือความตองการมีความ

สัมพันธอยางดีกับบุคคลอื่น คือ ความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพันธอันดีกับคนอื่นเพื่อน

รวมงาน คํานึงถึงการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และรักษาหนาที่ซึ่งกันและกันมากกวาคํานึงถึงการ
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ทาํงานโดยตรง บุคคลทีม่แีรงจงูใจใฝสัมพนัธจะประสบความสาํเรจ็ในการทาํงานไดนัน้จะตองไดรับ

การสนับสนุนจากเพื่อนฝูง พวกพอง และถาใหเลือกผูรวมงานก็จะเลือกเพื่อนมากกวาผูเชี่ยวชาญ

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motivation : nPow) หรือความตองการมีอํานาจบุคคล

ที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจจะใชเผด็จการตอบุคคลอื่น มีความตองการอยางรุนแรงที่จะมีอํานาจเหนือ

และตองการใชอํานาจควบคุม ถาหัวหนางานมีแรงจูงใจประเภทนี้จะไมฟงเสียงคนงานหรือ 

เพื่อนรวมงานเลย

3. แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation : nAch) หรือความตองการสมัฤทธิผ์ล 

คือ แรงจูงใจที่ไดรับการกลาวขวัญมากในวงการจูงใจ เพราะ McClelland ไดสรุปวานักธุรกิจและ

นักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คือแรงจูงใจที่

บุคคลหนึ่งตองการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหมีมาตรฐานที่ดีที่สุด (Standard of Excellence) ตองการ

มีความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตัวเอง พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึน ตองการประสบ

ความสําเร็จโดยเฉพาะงานที่ยากและทาทาย คนที่มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนคนที่มีเหตุผล มี

ภาวะในการเสี่ยงในระดับที่เปนไปได รูจักใชวิจารณญาณอยางรอบคอบถาใหเลือกบุคคลที่มารวม

งานดวย คนพวกนี้จะเลือกผูเชี่ยวชาญหรือบุคคลที่มีความสามารถ มากกวาเลือกเพื่อน และบุคคล

ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน

จากลักษณะของแรงจูงใจทั้ง 3 อยางขางตน McClelland ไดใหความสําคัญแกความ

ตองการทางดานความสําเร็จมากที่สุด โดยเฉพาะในประเทศที่ตองการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ 

ผูประกอบการจะยอมรบัความเสีย่งภยับางอยาง เชน มกีารพฒันาทรพัยากรนาํมาใชในอตุสาหกรรม 

เพื่อความสําเร็จทางดานเศรษฐกิจและความกาวหนาของประเทศ นอกจากนี้เขายังมีความเชือ่วา 

คุณลักษณะทางดานความสําเร็จอาจจะนํามาสรางใหเกิดขึ้นแกงานได เชนความรับผิดชอบสวน

บุคคล (พลเทพ จันทรสีประเสริฐ, 2526)

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Dual Factor Theory)

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg อางถึงใน เทพนม 

เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2529) Fredrick Herzberg และคณะ ไดพยายามศึกษาถึงความ 

พึงพอใจในภาวการณทํางาน กับความไมพึงพอใจในภาวการณทํางาน เปนสิ่งที่แยกจากกัน และมี

ความแตกตางกันในวิธีการทํา จะทําไมใชความรูสึกที่ตรงกันขาม ดังนั้นทฤษฎีของเขาจึงไดชื่อวา 

“ทฤษฎีสองปจจัย” ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน ขอสมมติฐานของ Herzberg ในการศึกษา
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คร้ังนี้คือ ความพึงพอใจในงานที่ทําเปนสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี ปจจัยตาง ๆ ที่สราง

ความพึงพอใจในงานเรียกวา “ตัวสรางความพึงพอใจในงาน” และปจจัยตาง ๆ

ที่กอความไมพึงพอใจในงานจะเรียกวา “ตัวสรางความไมพึงพอใจในงาน” โดยไมได

เรียงสิ่งเหลานี้ตามลําดับความสําคัญคือ ปจจัยที่มีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจและไมพอใจใน

การทํางาน เขาไดทําการศึกษากับพนักงานบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน จากโรงงาน 

11 แหง ในเมืองฟตสเบิรก (Pittsburg) ผลสรุปคือมีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของ

พนักงาน 2 ประเภท คือ ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) และปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) สรุปผลการศึกษา ของเขาพบวา

เปนการยากมาที่เหตุการณเดียวจะทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ หรือไมพอใจในการทํางาน ความ

จริงถึงแมวาจะซ้ําซอนกันบางในเหตุการณ แตส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ ในการทํางานก็มี

ลักษณะแตกตางกันอยางมากกับส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ ทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับ

อยางแพรหลายจากนักบริหาร มีชื่อเรียกหลายชื่อ คือ Motivation-Maintenance Theory, Dual 

Ractor Theory หรือ Motivation-Hygiene Theory ทฤษฎีนี้ต้ังอยูบนพื้นฐานของการศึกษาวิจัย

ของ เฮอรซเบิรก และคณะ (เฮอรซเบิรก) แนวคิดตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก สรุปไดดังนี้

1. มีมิติที่แตกตางกันอยู 2 มิติ เกี่ยวกับปญหาแรงจูงใจ ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่

เปนไปไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจ และสามารถปองกันความไมพอใจดวย เฮอรซเบิรกเรียก 

องคประกอบเหลานี้วาองคประกอบเสริมแรงหรือองคประกอบสงเสริม (Hygiene Factors) องค

ประกอบนี้เปนองคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ซึ่งมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมกับ

การทํางาน สวนอีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ Motivation Factors ถาหากวามีองค

ประกอบของการจูงใจอยูแลวก็สามารถนําไปสูการมีทัศนคติทางดานบวก และการจูงใจที่แทจริง

ได องคประกอบนี้เปนองคประกอบภายใน (intrinsic Factors)

2. องคประกอบสงเสริม (Hygiene Factors) หรือปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่สามารถ

เปนสาเหตุของความไมพอใจกลาวคือ เปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหเกิดความไมพอใจ

ในงานที่ทําอยูเทานั้น แตมิไดเปนแรงจูงใจแตอยางใด การใหความสนใจหรือระมัดระวังตอปจจัย

คํ้าจะนี้เปนสิ่งที่จําเปน แตก็ยังเงื่อนไขที่ไมเพียงพอจะใชในการจูงใจใหคนมีผลผลิตมากขึ้นได 

ปจจัยค้ําจุนประกอบดวย (ตัวสรางความไมพึงพอใจในงาน)

- สภาพแวดลอมในการทํางาน

- นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน

- การกํากับดูแล การบังคับบัญชาหรือการนิเทศ
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- ความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงานชีวิตความเปนอยูสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

- เงินเดือนและสิ่งตอบแทน

- สถานภาพ

- ความมั่นคงในชีวิต

- ชีวิตสวนตัว

3. องคประกอบทีจ่งูใจ (Motivation Factors) หรือปจจยัจงูใจ เปนปจจยัทีส่รางทศันคติ

ทางบวกใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะมีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติประกอบ

ดวย (ตัวสรางความพึงพอใจในงาน)

- ความสําเร็จในการทํางานงาน

- การไดรับการยอมรับนับถือ

- ความรับผิดชอบ

- ลักษณะของตัวงานความรับผิดชอบเอง

- ความเจริญกาวหนางอกงาม

- ความเจริญงอกงามในตนเองและอาชีพ

ปจจยันีเ้ปนสิง่ทีอ่ยูภายในความคดิหรอืจติใจ (intrinsic Factors) ในขณะทีป่จจยัภายนอก 

(Extrinsic Factors) จะเปนตัวแทนของปจจัยค้ําจุน ปจจัยค้ําจุนมิไดเปนสิ่งจูงใจพนักงาน แตถา

บกพรองไปเมื่อใดหรือไมมีปจจัยนี้แลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได ตัวอยางที่

พบเห็นเสมอ ๆ คือ การนับหยุดงานของพนักงานในโรงงาน หรือสถานประกอบการหลายแหงที่มี

สาเหตุมาจากเรื่องเงินหรือคาตอบแทนเปนประการที่สําคัญที่สุด ยังไมเคยพบวาพนักงานเรียกรอง

ขอความรับผิดชอบในงานของตนใหมาขึ้นเลย ปจจัยค้ําจุนที่จัดใหในรูปของการลาพัก ลาปวย 

และโครงการที่เกี่ยวกับสวัสดิการและสุขภาพของพนักงานนั้น ผูบริหารบางคนเชื่อวาจะเปนแรงจูง

ใจพนักงานได แตแทจริงแลวเปนเพียงสิ่งค่ําจุนหรือบํารุงรักษาไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจขึ้น

เทานั้นแมวาสิ่งเหลานี้จะชวยดึงดูดใหคนดีเขามาทํางานในตอนเริ่มแรก แตก็จะดํารงสภาพนี้ไดไม

แนนอนซึ่งก็จะมีผลตอการจูงใจในระดับธรรมดาเทานั้น การจูงใจใหเกินระดับธรรมดานั้นคือ การ

ตอบสนองความตองการดานเกียรติยศชื่อเสียง และความสําเร็จตามที่ปรารถนา

ในทัศนคติของเฮอรซเบิรก ปจจัยจูงใจนั้นถาขาดไปแลวมิไดทําใหเกิดความไมพอใจแก

พนักงานแตอยางใด แตพนักงานเหลานั้นจะไมไดรับแรงจูงใจในการทาํงาน ตัวอยางเชน นาย ก 

เปนคนงานรดน้ําตนไมและสนามหญาของที่ทํางานแหงหนึ่ง ถา นาย ก มีความรูสึกวาเขามีโอกาส

กาวหนา เชน อาจไดเปนผูทําสวนหรือออกแบบจัดสวน เขาก็จะมีความพอใจในการทํางานมากขึ้น
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และเปนแรงจูงใจใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตแมวายังไมมีโอกาสสําหรับความกาว

หนา ก็มิไดหมายความวาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา

กลาวโดยสรุป ปจจัยที่เรียกวา “ปจจัยค้ําจุน” นั้นจะมีผลกระทบกระเทือนตอความไม

พอใจในงานที่ทํา สวน “ปจจัยจูงใจ” จะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งปจจัยค้ําจุน

จะชวยทําใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจตาง ๆ สวนปจจัยจูงใจจะทําให

คนมีความสุขหรือความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู จากขอสมมติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจที่มักจะ

กลาววาสิ่งจูงใจทางดานการเงิน การปรับปรุงในเรื่องความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทาํงานเปนการจงูใจใหมกีารเพิม่ข้ึนของผลผลตินัน้ขณะนีไ้ดรับการเปลีย่นแปลง

และทําใหไดรับทราบวาปจจัยจูงใจเทานั้นที่มีผลตอการเพิ่มข้ึนของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน

จากทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวมาขางตนอาจจะสรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ทํางานมี 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน และทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบ

ของแรงจูงใจดังกลาวไดอยางชัดเจนและครอบคลุมคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก

ตารางที่ 2.2

องคประกอบที่ทําใหเกิดปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ

องคประกอบที่ทําใหเกิดปจจัยค้ําจุน

(Hygiene Factors)

องคประกอบที่ทําใหเกิดปจจัยจูงใจ

(Motivation Factors)

นโยบายและการบริหารขององคการ

เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

สถานภาพ/ความมั่นคงในชีวิต

ความสําเร็จในการทํางาน

การไดการรับยกยอง

ลักษณะของตัวงาน

ความรับผิดชอบ

การมีโอกาสกาวหนา

ความเจริญงอกงานในตนเองและอาชีพ

ที่มา:  เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2529. ดัดแปลงจาก Herzbergg, 1959
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ที่กลาวมาเปนทฤษฎีการจูงใจเชิงเนื้อหา คือ ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูของ McClelland และทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg ทฤษฎีความตองการมีความสัมพันธและแตกตางหลายอยางซึ่งสามารถ

เปรียบเทียบกันไดดังตอไปนี้

ตารางที่ 2.3

การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการสี่ทฤษฎี

Maslow ERG Gerzberg McClelland

ความตองการ

ความสมหวังในชีวิต

ความตองการ

การเจริญเติบโต

ปจจัยจูงใจ ความตองการ

ความสําเร็จ

ความตองการ

เกียรติยศชื่อเสียง

ความตองการอํานาจ

ความตองการทาง

สังคม

ความตองการความ

ผูกพัน

ความตองการ

ความปลอดภัย

ความตองการ

ความสัมพันธ

ความตองการ

ทางรางกาย

ความตองการ

การดํารงชีวิต

ปจจัยค้ําจุน

ที่มา:  สมยศ นาวีการ, 2540

ทฤษฎีความตองการทั้ง 4 ไดชี้ใหเห็นวาความตองการมีคลายคลึงกัน แตจะแบงความ

ตองการเปนประเภทที่แตกตางกันเล็กนอย ทฤษฎีความตองการของ McClelland เทานั้นที่ไมได

สมมติการเรียงลําดับของความตองการอยางใดเลย

จากการศึกษาทฤษฎีความตองการทุกทฤษฎีจะพบวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะมี

ประโยชนที่สําคัญของความตองการที่ไมใชเศรษฐกิจ เชน ความตองการความสมหวังของชีวิต 

ทฤษฎีของ Maslow หรือทฤษฎีความตองการความสัมพันธของ Alderfer เนนการจูงใจของบุคคล

แมวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะไมถูกสนับสนุนอยางกวางขวางก็ตาม ทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg ไดเพิ่มความตระหนักของผูบริหารวาควรใหความสําคัญตอความแตกตางระหวางแหลง



35

ที่มาของแรงจูงใจภายนอก (สภาพแวดลอมของงาน) และแรงจูงใจภายใน (เนื้อหาของงาน) มาก

ข้ึน และประการสุดทายของทฤษฎี McClelland ไดใหแนวความคิดวาความตองการบุคคลบาง

อยางสามารถจะเรียนรูได

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom

ทฤษฎคีวามคาดหวงัไดถกูพฒันาขึน้มาเริม่แรกโดย Vroom (อางถงึใน สมยศ นาวกีาร, 

2540) ซึ่งบางทีเรียกวาทฤษฎี V.I.E. เนื่องจากมีองคประกอบของทฤษฎีที่สําคัญคือ

1. V มาจากคําวา Valence ซึ่งหมายถึงความพึงพอใจ

2. I มาจากคําวา Instrumentality ซึ่งหมายถึงสื่อ เครื่องมือ วิถีทางที่จะนําไปสูความ 

พึงพอใจ

3. E มาจากคําวา Expectancy หมายถึงความคาดหวังภายในตัวบุคคลนั้น ๆ บุคคล

มีความตองการและมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอยาง ดังนั้นจึงตองพยายามกระทําการดวย

ตามทฤษฎขีอง Vroom นัน้ ปจจยัทัง้สามนีเ้ปนตวักาํหนดแรงจงูใจในการผลติของบุคคล 

ทฤษฎีนี้จะย้ําความแตกตางระหวางบุคคลและงาน เพราะฉะนั้นระดับแรงจูงใจของพนักงานคนใด

คนหนึ่งขึ้นอยูกับแรงผลักดันภายในของบุคคลนั้น รวมทั้งแรงผลักดันที่จะเกิดขึ้นจากสภาวการณ

ของการทํางานดวยเชนเดียวกัน (สมยศ นาวีการ, 2521)

วธิใีดวธิหีนึง่ เพือ่ตอบสนองความตองการหรอืส่ิงทีค่าดหวงัเอาไว ซึง่เมือ่ไดรับการตอบ

สนองแลวตามทีต้ั่งความหวงัหรอืคาดหวงัเอาไวนัน้ บุคคลกจ็ะไดรับความพงึพอใจ และขณะเดยีวกัน

ก็จะคาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นไปอีกเรื่อย ๆ ทฤษฎีความคาดหวังเบื้องตนจะเกิดขึ้นจากผลงานของ 

Edward Tollman และ Kurt Levin แตกระนั้น Vroom ไดรับการยกยองโดยทั่วไปวาเปนบุคคลแรก

ที่ไดประยุกตใชทฤษฎีคามคาดหวังภายในสถานที่ทํางาน Vroom (1964) กลาววา ระดับผลผลิต

ของบุคคลใดก็ตามขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ

1. เปาหมายของบุคคลนั้น

2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการประสบความ 

สําเร็จตามเปาหมาย

3. การรับรูในความสามารถของเขาวามีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต
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ภาพที่ 2.6

รูปแบบแรงจูงใจของ Vroom

เปาหมายของบุคคล  (เชน  เพิ่มรายได,

การยกยอง, งานนาสนใจ  ฯลฯ )

Perceived  ability  to  influence  one’s

Own  Productivity  level

แรงจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิต

 (มากหรือนอย)

Motivation  to  Produce

is  a  function  of

ความสัมพันธที่ตอบสนองความพอใจ

ระหวางปริมาณผลผลิตและการ

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

Perceived relationship between

Productivity level and goal

Achievement

ความมุงมั่นที่จะทําใหเปาหมายการ

ผลิตบรรลุผลสําเร็จหรือไม

Strength of desire of goal

Achievement

ที่มา:  Vroom, 1964

ดังนั้น บุคคลใดบุคคลหนึ่งอาจเห็นวา การเพิ่มข้ึนของผลิตผลิตนั้นเปนสิ่งที่ตองการถา

เปนตามเงือ่นไขทัง้ 3 ประการ คือ ประการแรก เปาหมายสวนบคุคลอยูนัน้คอือะไรเปาหมายเหลานี้

อาจจะเปนการเพิ่มรายไดใหสูงขึ้น ความมั่นคงของงาน การยอมรับทางดานสังคม การยกยอง 

นับถือ และงานที่นาสนใจมีเปาหมายอยูเปนจํานวนมากที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งตองการตอบสนอง

ความตองการตามเปาหมายอยูเปนจํานวนมากที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งตองการตอบสนองความ

ตองการตามเปาหมายนั้น ๆ ประการที่สอง ความเขาใจความสัมพันธระหวางการตอบสนองความ

พอใจจากเปาหมายและผลผลิตที่สูงขึ้นเปนอยางไร เชน พนักงานคนใดคนหนึ่งอาจจะถือวาการ

เพิ่มข้ึนของรายไดเปนเปาหมายที่สําคัญอยางหนึ่ง และกําลังทํางานที่ไดรับผลตอบแทนตอหนวย

ของผลผลิต ดังนั้นเขายอมจะมีแรงจูงใจสูงมากตอการเพิ่มผลผลิตในกรณีเชนนี้ แตในกรณีที่การ
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ยอมรับทางดานสังคมจากเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด พนักงานบางคนอาจจะไมมีความ

เต็มใจหรือตองการจะเพิ่มผลผลิตใหสูงกวาระดับที่กลุมกําหนดไว ประการที่สาม ความสามารถ

ของเขาจะมีอิทธิพลตอระดับของผลผลิต ถาพนักงานเชื่อวาการใชความพยายามของเขาจะมีผล

กระทบนอยมากตอการผลิต ในกรณีเชนนี้ พนักงานจะมีความพยายามนอยมาก

ทฤษฎีความเสมอภาค

ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาข้ึนมาโดย Adam จะมุงเนนที่การรับรูของบุคคลวา

พวกเขาไดถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมมากนอยแคไหนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ทฤษฎีความเสมอ

ภาคสรุปวาบุคคลจะถูกจูงใจใหแสวงหาความเสมอภาคทางรางวัลที่พวกเขาคาดหวังจากผลการ

ปฏิบัติงาน

ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย

ทฤษฎกีารกาํหนดเปาหมายเปนทฤษฎทีีมุ่งพฤตกิรรมอกีทฤษฎหีนึง่ ชีใ้หเหน็วาพฤตกิรรม

ของบุคคลจะไดรับอิทธิพลจากเปาหมายที่ถูกกําหนดขึ้นมา เปาหมายจะบอกสิ่งที่ตองทําแกบุคคล

และพวกเขาตองใชความพยายามมากนอยแคไหน ตามทฤษฎีการกําหนดเปาหมายคือ

1. ผูบริหารควรจะกําหนดเปาหมายใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา

2. ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาควรจะกําหนดเปาหมายดวยกัน

Edwin (อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2521) ผูเชี่ยวชาญทางการกําหนดเปาหมายไดให

ความหมายของเปาหมายวาเปน “ส่ิงที่บุคคลพยายามจะบรรลุความสําเร็จ เปาหมายคือ ความ

มุงหมายของการกระทาํ” ผลกระทบทางแรงจงูใจของเปาหมายการปฏบัิติงานและรางวลับนพืน้ฐาน

ของเปาหมายไดถูกยอมรับมานานแลว

ทฤษฎีเราอารมณของ Atkinson

Atkinson ไดทําการศึกษาความตองการที่ประสบความสําเร็จในการทํางานพบวา

1. คนที่มีความตองการความสําเร็จในการทํางานต่ําจะทํางานสําเร็จไดตามเปาหมาย

ตํ่ากวาคนที่มีความตองการความสําเร็จในการทํางานสูง

2. งานใด ๆ ก็ตามถาความสําเร็จอยูไมไกลนัก (ไมยากเกินไป) บุคคลจะพยายามที่จะ

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ

3. งานใดก็ตามถาความสําเร็จอยูไกล (ยาก) บุคคลจะไมพยายามที่จะทํางานนั้นให

สําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ
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จากผลการศึกษาของ Atkinson ไดสรุปเปนทฤษฎีข้ึน กลาวคือการทํางานใด ๆ ก็ตาม

การแสดงพฤติกรรมของตนตอความสําเร็จในงานนั้น จะขึ้นอยูกับการตีคาหรือผลประโยชนที่พึงจะ

ไดรับจากการกระทํา กลาวคือจะเกิดแรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลวจากขอความนี้ สรุปเปน

แนวโนมในการทํางานของคนเราได 2 ประการคือ ทําโดยมุงหวังความสําเร็จและทําโดยหลีกเลี่ยง

ความลมเหลว ซึ่งในประการแรกบุคคลจะทําดวยความพึงพอใจ และสมัครใจที่จะทําสวน

ประการหลังจะทําโดยไมพึงพอใจมักทําโดยความจําเปนหรือถูกบังคับใหทํา ดังนั้น

ผลงานที่ไดจากประเภทแรกมักจะดีกวาประเภทหลัง

ทฤษฎี Cognitive Theory ของ Hillgard

Hillgard เนนถงึความเขาใจ (understanding) หรือการคาดการณหรือคาดคะเนเหตกุารณ

ลวงหนา (anticipation of events) โดยอาศัยการรับรูมากอนการคิดวิจารณญาณ การประเมินคา 

(value) ฯลฯ พฤติกรรมซึ่งไดรับการจูงใจใหแสดงออกมานั้นขึ้นอยูกับการประเมินผลพฤติกรรมที่

เคยออกมา การกระตุน หรือพฤติกรรมที่ไปสูความมุงหมายปลายทาง เกิดจากความรูที่เคยพบ

ประสบการณเปนตัวกําหนด โดยอาศัยเหตุการณในอดีต ส่ิงแวดลอมในปจจุบัน และ

คาดหวังในอนาคต ทฤษฎีนี้เชื่อวาการจูงใจอยูภายใตการควบคุมการรบัรู การเขาใจ 

หรือการคาดการณลวงหนา ถาเราคาดการณวาจะไดประโยชนยอมจะมีแรงจูงใจในการทํางานสูง 

ระดับความตองการ (Level of aspiration) มีสวนเกี่ยวของกับแรงจูงใจมาก

จากทฤษฎตีาง ๆ ทีก่ลาวมาจะเหน็ไดวาทกุทฤษฎต้ัีงแตเร่ืองของความตองการแรงจงูใจ 

ความคาดหวงั และความเขาใจนัน้ ถาบคุคลไดรับหรือไมไดรับตามทีต่นเองตองการหรอืขาดแรงจงูใจ

หรือไมเปนไปในทางที่คาดหวังหรือสมหวัง ก็จะทําใหเกิดทัศนคติตามทิศทางตาง ๆ ได

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ (The needs to achieve theory)

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2533, น. 392-393) 

เปนทฤษฎีที่กําหนดขึ้นโดย David C. McClelland and J.W. Atkinson ตามทฤษฎีนี้เชื่อวา โดย

ปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียงสองชนิด คือ การตองการมีความสุขสบาย และ

ตองการปลอดภัยจากการเจ็บปวด แตสําหรับความตองการอื่น ๆ นั้นตางก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดย

วิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตาม มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวิตขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มาคลายกัน จึง 

ตางมีประสบการณเรียนรูส่ิงตาง ๆ มาเหมือน ๆ กัน จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางก็จะเรียนรูถึง
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ความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันเฉพาะขนาดของความตองการ ที่จะมีมาก

นอยแตกตางกันไป ดวยเหตุนี้จึงสรุปไดวา มนุษยทุกคนตางก็จะมีความตองการเหมือนกัน แตจะมี

ขนาดมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิด ไดแก

1. ความตองการดานความสําเร็จ (Achievement) คนที่ซึ่งมีความตองการประสบผล

สําเร็จสูง โดยมากมักนิยมตั้งเปาหมายงานไวคอนขางสูง คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดีดวย

ตนเอง และมคีวามมุงมาดปรารถนาทีจ่ะทาํงานนัน้ ๆ สําเรจ็ผลใหไดดวยฝมอืของตนเอง คนเหลานี้จะ

สนใจถึงความสําเร็จตามที่ไดต้ังใจไวเปนสําคัญ มากกวาที่จะคํานึงถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่จะ

ไดจากการทํางานนั้น คนพวกนี้จะบุคลิกลักษณะเดน 3 ประการ คือ

1) จะตั้งเปาหมายงานที่ยากและทาทาย

2) ตองการจะทราบถึงความเปนไปของงานที่กาวหนาไปแตละขั้นวาเปนไปตามที่

ต้ังไวเพียงใด และจะไมชอบการทํางานที่ยืดยาว

3) คนกลุมนี้มีจุดหมาย คือ ตองการจะทําโครงการใดที่ชัดเจน มีขอบเขตแจงชัด 

ไมนิยมทํางานที่ตองขึ้นกับโอกาสที่เอาแนนอนไมได หรือที่ตองขึ้นกับคนอ่ืน และไมชอบอยูภายใต

การควบคุมของผูหนึ่งผูใด

2. ความตองการดานอํานาจ (Power) คือ ความตองการที่อยากจะมีอํานาจเหนือ

บุคคลอื่นและจะมุงพยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมเหนือตอทั้งทรัพยสิน ส่ิงของ และใน

ทางสงัคม คนประเภททีน่ยิมชมชืน่ตออํานาจเปนอยางมาก ตางพยายามมุงใชวธิสีรางอทิธพิลเหนือ

หรือพยายามหวานลอมใหเกิดการยอมรับนับถือจากฝายอื่น และบอยครั้งตางจะใฝหาตําแหนงที่

จะไดเปนผูนําของกลุมที่ตนสังกัดอยู คนกลุมนี้จะรูสึกมีแรงจูงใจสูง ถาหากไดมีการเปดโอกาสให

เขาไดแสดงออกในทางตาง ๆ ที่จะเพิ่มบทบาทอํานาจที่มีอยูในองคการลักษณะของคนที่มีความ

ตองการดานอํานาจนี้ คือ

1) นิยมและเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูในองคกร

2) เชื่อในคุณคาของงานที่ทํา

3) พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนใหกับองคกร

4) เชื่อในความเปนธรรมที่ไมมีการลําเอียงใด ๆ

3. ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation) การใหความสําคัญตอไมตรีจิต และความ

สัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่น ๆ ดวยเหตุนี้คนที่มีความ

ตองการทางสายสัมพันธมาก จึงมักจะแสดงออกโดยการหวัง หรืออยากที่จะไดรับการยอมรับจาก

คนอื่นใหมากที่สุด โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการ และความอยากไดของ

ฝายอื่น และจะพยายามทําตนเปนคนจริงใจ และพยายามเขาใจความรูสึกของฝายอื่น ๆ ใหมาก 
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ดังนั้น ประเภทนี้จึงมุงพยายาม และแสวงหาโอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคม ใหมากที่สุด

เทาที่จะทําได

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของตํารวจ

ทฤษฎีการขมขูยับยั้ง (Deterrence theory)

แนวคิดนี้เสนอวา วัตถุประสงคของกฎหมายและระบบยุติธรรมมีไวเพื่อขมขู (threat) 

การขมขูสามารถยับยั้งผูละเมิดกฎหมายใหเกิดความกลัวได แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ

1. การขมขูยับยั้งทั่วไป (general deterrence) ลักษณะการขมขูนี้หมายถึง สถิติ

อาชญากรรมสามารถจะควบคุมไดโดยมีการลงโทษที่แนนอน โทษจะเปนเสมือนเครื่องมือในการขู 

ทําใหคนเกิดความกลัว ไมกลาจะทําผิดหรือละเมิดกฎหมาย ขมขูจะใชไดตอเมื่อโทษนั้นเขมงวด 

รุนแรง (severity) แนนอน (certainty) และรวดเร็ว (speed of legal sanctions) เชน กรณีรัฐออก

กฎหมายสําหรับการลงโทษผูคายาเสพติดใหใชโทษประหารชีวิต เปนโทษที่รุนแรง เมื่อมีการจับพอ

คายาเสพติดได มีโทษประหารชีวิตจริง ทําใหคนทั่วไปตระหนักถึงโทษทําใหเกิดความกลัว และจะ

ควบคุมตัวเองไมใหเกิดความโลภคายาเสพติด นอกจากนี้ผูกระทําผิดถาถูกจับไดจะเกิดความอาย 

(shame) และขายหนา (humiliation) ดังนั้นความกลัวอายและขายหนามีอิทธิพลอยางยิ่งในการ

ขมขูยับยั้งการกระทําผิด

ปจจัยที่ทําใหการขมขูไดผลจากการอับอายและการขายหนา คือ

1) อายตัวเองที่ไดละเมิดกฎระเบียบ

2) อายถาสาธารณชนไดรูวาเกดิอะไรขึน้ สาธารณชนจะลบหลู และอบัอายแกสังคม

อยางยิ่ง เชน กรณีสมาชิกวุฒิสภาไดไปใชบริการทางเพศกับเด็ก เมื่อสังคมรับรูขาวสารนี้ สมาชิก

วุฒิสภาคนนั้นตองลาออกจากตําแหนง เพราะเกิดความอับอาย

2. การขมขูยบัยัง้เฉพาะราย (specific deterrence) การขมขูเฉพาะราย (อาจใชคําศัพท

วา special/particular) จะเกิดขึ้นกับบุคคลที่เปนผูกระทําผิดโดยตรง วิธีการลงโทษตองสามารถ

ทําใหเกิดความหลาบจํา และไมทําความผิดซ้ําอีก เชน กรณีนักศึกษาทุจริตในการสอบมีโทษคือ

ปรับตกวิชานั้นและพัก 1 ป การศึกษาในระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท 2 ปการศึกษา จะเห็น

วาโทษรุนแรงทําใหผูทุจริตไมกลาทําผิดอีก
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1) การปฏิบัติหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง

2) ยุทธวิธีตํารวจในเมือง คือ วิธีการปฏิบัติของเจาหนาที่ตํารวจ ตอผูตองสงสัย 

หรือผูกระทาํผดิ ตามกรอบของระเบยีบแบบแผน และกฎหมายกาํหนดไว โดยมุงเนนถงึประสทิธภิาพ 

ในการปฏบัิติงานตลอดจนความปลอดภยัของเจาหนาทีตํ่ารวจผูปฏิบัติงาน เพือ่ปองกนัและปราบปราม

อาชญากรรม ของตํารวจที่ตองปฏิบัติหนาที่ในเมือง เชน การตรวจคน จับกุมผูกระทําผิด โดยมุง

เนนพื้นที่การปฏิบัติงานที่เปนเมือง

ประโยชนที่จะไดจากการฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง คือ

- ทําใหเจาหนาที่สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตหลักมนุษยชน

- ทําใหเจาหนาที่รูถึงระดับการใชกําลังในการระงับเหตุตลอดจนการตอบโตผูกระทํา

ผิด ภายใตขอบเขตของกฎหมาย

- ทําใหเจาหนาที่ไดรับความปลอดภัย เนื่องจากการปฏิบัติที่มีข้ันตอนการปฏิบัติที่ 

ชัดเจน ตลอดจนความปลอดภัยของประชาชนที่อยูบริเวณพื้นที่ที่เจาหนาที่ปฏิบัติงาน เชนหลัก

การใชการอาวุธปนในที่ชุมชน

ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง เปนผูทําหนาที่ฝกอบรมใหตํารวจมีความรูในวิชายุทธวิธี

ตํารวจในเมือง อยางมีประสิทธิภาพได จึงทําใหคุณสมบัติของผูทําหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจใน

เมืองที่ดี ตองมีขีดความ สามารถในการฝกอบรม มีสติปญญาดี มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 

ใฝหาความรูใหม ๆ เสมอ ไมวาจะเปนทางดานรางกายตองมีรางกายที่แข็งแรง, จิตใจที่มีคุณธรรม

และจริยธรรมที่สูง, ตลอดมั่นฝกฝนตนเองเองใหเกิดความชํานาญเพื่อจะทําหนาที่บูรณการณดาน

ความรูสูนักเรียนไดอยางเต็มประสิทธิ์ภาพ และเปนแบบอยางที่ดีใหลูกศิษย เหมือนครูฝกกับ

อาจารยอยูในคน ๆ เดียว ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมืองเปนหนาที่ใหมเกิดครั้งแรกในประเทศไทยที่

โรงเรียนนายรอยตํารวจ ในป 2537 และทําการฝกอบรมใหกับขาราชการตํารวจที่จบจากโรงเรียน

ตํารวจมาปฏิบัติหนาที่ตามหนวยตาง ๆ และนักเรียนนายรอยตํารวจ และนายสิบตํารวจที่กําลังฝก

ศึกษาอยู จนถึงปจจุบัน
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การปฏิบัติหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง

รูปแบบการฝกยุทธวิธีตํารวจในประเทศไทย

โดยสังเขป ยุทธวิธีตํารวจในเมืองที่ไดมีการฝกอบรมในประเทศไทยนั้น เปนวิชาที่นํา

เอาการเรียนการสอบแบบตํารวจสอบสวนกลาง (F.B.I) สหรัฐอเมริกา มาใชในการฝกอบรมเนื่อง

จากในประเทศอเมริกาประกอบดวยรัฐหลาย ๆ รัฐซึ่งกฎหมายของรัฐเอง และการฝกอบรมของ

ตํารวจแตละรัฐแตกจากกัน จึงเปนเหตุผลประการหนึ่งที่ประเทศไทยเลือกที่จะใชหลักสูตรของ 

ตํารวจสอบสวนกลางของสหรัฐ (F.B.I) ในการฝกอบรมตํารวจไทย ในประเด็นที่เปนเรื่องใหมหรือ

เปนวิวัฒนาการฝกที่ตํารวจไทยยังไมไดนํามาปรับใชในการฝกตํารวจไทย เพื่อใชเปนฐานความรู

ปรับทัศนคติใหแกตํารวจโดยแบงออกเปน 4 สวน สําคัญโดยสรุป

1. ปรับความเขาใจในการฝกตํารวจทบทวนในการกําหนดกรอบความคิดบทความทั้ง
หมดวาจะกลาวถึงการฝกคือกรรมวิธีใหตํารวจมีทักษะปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยามี

ประสิทธิ ภาพมุงเนนการทํางานใหตํารวจมี “ทักษะ”คือทํางานไดไมใชเพียง “รู หรือเขาใจ” แตทํา

ไมไดโดยเฉพาะในเหตุการณที่ตกใจ

2. การฝกอบรมผูใหญ vs การฝกอบรมเด็ก กลาวถึงการเปลี่ยนแปลงฐานคติ แตเดิม

ที่วิธีการฝกอบรมตํารวจใชการฝกอบรมแบบเด็กนักเรียนในโรงเรียน ซึ่งผิดหลักพฤติกรรมศาสตร

ของตํารวจที่เปนผูใหญแลวมีประสบการณในเรื่องที่ฝกอบรม จึงมุงเนนในการฝกตํารวจโดยเฉพาะ

การฝกทบทวนของตํารวจของสถานีตํารวจหรือหนวยปฏิบัติ ควรเนนการฝกเพื่อแกปญหาในงาน

ในหนาที่โดยใชประสบการณของผูรับการฝกแกปญหา

3. การฝกแบบเนนผลปฏิบัติ (นปบ.-Performance-Oriented Training) เปนการฝก

แบบลดการบรรยายใหมีการสาธิตฝกปฏิบัติมาก และทดสอบโดยใหผูรับการฝกแกปญหาในเหตุ

การณจริง

4. ระบบการฝกของตํารวจ-ทหารสมัยใหม กลาวถึงระบบการฝกของตํารวจใน

ประเทศที่เจริญแลว ซึ่งยึดหลักการจัดการฝกใหสมจริง ใหนักเรียนหรือผูรับการฝกมีประสบการณ

และแกไขปญหาเหมือนการปฏิบัติงานจริงในสนามหรือที่เกิดเหตุ กลาวถึงระบบการฝกของทหาร

เปนรายบุคคลการฝกทหารเปนหนวยซึ่งแบงเปนการฝกภูมิประเทศจริง โตะทราย แผนที่ การฝก 

CPX และการฝกจําลองยุทธมีหลายคําที่เกี่ยวของกับการฝกตํารวจ เชน การเรียนรู การฝกอบรม 

การฝกถาพิจารณาตามความหมายของคําตามพจนานุกรม และในคําจํากัดความของหนังสือคูมือ 
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FM21-6D การเตรียมการ และดําเนินการฝกทหารของกองทัพบกสหรัฐมีขอความคลายคลึงกัน แต

มีความแตกตางในความหมายที่สามารถแยกแยะไดดังนี้ คือ

1. การเรียน เปนกระบวนการที่ทําใหคนเกิดความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ สวนมาก

ใชวิธีการสอนหรือบรรยายในชั้นเรียน สําหรับนักเรียนหรือเด็กมักใชสําหรับการเตรียมคนกอน

ทํางาน (PRE-SERVICE)

2. การเรียนรู คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลจากประสบการณ หรือจากการ
ฝกฝน เชน คนที่ชอบทิ้งขยะในที่สาธารณะเมื่อถูกปรับเปนเงินจํานวนมาก ก็จะปรับเปล่ียน 

พฤติกรรมนี้

3. การฝก หมายถึง การทํากิจกรรมที่เรียนรูมาแลวเพื่อใหเกิดทักษะความชํานาญใน

การทํากิจกรรอยางใดอยางหนึ่งไดทั้งในเวลาที่มีการกดดันคับขัน

4. การฝกอบรม เปนการพัฒนาความรู ความเขาใจ ทั้งทางดานทฤษฎี และปฏิบัติเพื่อ

มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความนิยม พฤติกรรมของบุคคลหรือเปนการเตรียมคนให

ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง สวนมากมักใชสําหรับผูที่ทํางานแลว (IN-SERVICE) ซึ่งมักจะมีกิจกรรมทั้ง

การเรียนในหองเรียนโดยการบรรยาย สัมมนา การแกปญหาโดยการปฏิบัติ (work shop) หรือมี

การฝกจนเกิดทักษะทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งได

เมื่อศึกษาถึงระดับของวัตถุประสงคของการเรียน การเรียนรู การฝก หรือการฝกอบรม

แลวจะสามารถแยกวัตถุประสงคไดอยางหยาบ ๆ 3 ระดับ คือ

1. ความรูความเขาใจ (Knowledge Domain) มักใชการบรรยายการสอนในหองเรียน

เพือ่ใหผูรับการสอนเกดิความรูความเขาใจในเรือ่งตาง ๆ เชน นโยบายการใชกญุแจมอืของกรมตํารวจ

นโยบายแกไขปญหาตัวประกันที่เปนการกอการรายสากล

2. ทักษะ (Psychomotor Domain) คือ การทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติหรือ

ทักษะในการเคลื่อนไหวรางกาย เชนการใสกุญแจเมือ การตีกระบองในการปราบจลาจล

3. ทัศนคติ (Affective Domain) เปนการเรียนรูเพื่อใหมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ

คานิยมความเชื่อหรือใหมีความศรัทธา ในทฤษฎีแนวความคิดใหม ๆ เชน การบรรยายใหตํารวจ

เลิกเที่ยวโสเภณี การบรรยายวิธีการฝกใหมแบบเนนผลการปฏิบัติ

การฝกตํารวจนั้น ไดมุงเนนใหตํารวจมีทักษะในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งได

เปนสําคัญ ดังนั้น จึงตองหาวิธีการเรียนรูที่จะทําใหเกิดวัตถุประสงคในการทําใหเกิดทักษะใน

ภาวะปกติและภาวะคับขัน นั่นคือ ตองใชการฝกมากกวาที่จะทําใหเกิดความรู (โดยใชการบรรยาย

เพียงอยางเดียว) แมวาวัตถุประสงคของการเรียนรูทั้ง 3 แบบ คือความรู ทักษะ และทัศนคติจะ

แยกออกจากกันแตแทจริงแลวในการทํากิจกรรมเพื่อการเรียนรู นั้น วัตถุประสงค 3 ชนิดนี้ จะมี
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ความเกี่ยวพันตอเนื่องกันอยางแยกไมออก เชน การทําใหตํารวจสามารถตรวจคนอาคารไดอยาง

ถูกตองก็จะตองประกอบไปดวยวัตถุประสงคของการเรียนรูทั้ง 3 ชนิด (แตเนนการทําใหเกิดทักษะ

กอน ซึง่จะทาํใหเกดิทกัษะได ตํารวจผูรับการฝกกต็องมคีวามรูกอน) ใหมไดเปลีย่นแปลงแนวความ

คิดในการฝกอบรมผูใหญหรือผูที่ทํางานแลวแตกตางไปจากการฝกหรือสอนนกัเรียนที่เปนเด็ก หรือ

วัยรุน ในชั้นเรียนอยางชิ้นเชิง โดยมีฐานคติเกี่ยวกับการฝกอบรมผูใหญดังนี้

1. ผูใหญจะมีความคิดเชื่อมั่นในตนเองสูง มีประสบการณ มีความรับผิดชอบสูง 

มีวุฒิภาวะสูงกวาเด็ก พวกเขาจะตอตานถาจัดการฝกอบรม หรือการเรียนการสอนดวยความไม

เคารพหรือคํานึงถึงปจจัยดังกลาวดังนั้นถาผูใหญไดชวยตัดสินใจเลือกวิธีการฝกอบรมตามแบบที่

ถูกกําหนดใหแตเพียงฝายเดียว

2. ดวยประสบการณที่มากกวาเด็ก เขายอมมีความตองการที่จะแสดงความคิดเห็น

ประสบการณ หรือขอเสนอที่เกี่ยวของกับหัวขอการเรียนรูในสิ่งใหมที่ฝกอบรมนั้นดังนั้นถาครูฝก

เลือกวิธีการฝกอบรม ที่ตองการจะไดเก็บเกี่ยวประสบการณจากผูรับฝกมาชวยแกปญหาแลว ยอม

จะชวยใหผูรับการฝกอบรมมีการเรียนรูไดดีข้ึนอีกดวย

3. ดวยหวังวา จะนําสิ่งที่ไดรับการฝกอบรมไปใชในการทํางานหรือในชีวิตประจําวัน 

ผูใหญตองการวิธีการที่เปนผลที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช มากกวาตองการทฤษฎีหรือแนวคิด

กวาง ๆ ดังนัน้ ผูใหญทีรั่บการฝกอบรม จะชอบการฝกอบรมทีห่าคาํตอบจากการฝกอบรมทีเ่กีย่วกับ

การแกไข พัฒนา ปรับปรุง งานหรือเร่ืองในชีวิตประจําวันของเขาใหดีข้ึน การฝกอบรม จึงตองจัด

เร่ืองหรือขอขอที่เกี่ยวกับเร่ืองดังกลาว

4. ผูใหญมักเปนผูที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ไดยากกวาเด็ก (หัวแข็งกวา

เด็กหรือลางสมองไดยากกวาเด็ก) ดังนั้นในการฝกอบรมจึงตองสรางแรงจูงใจในการใหเขารับการ

ฝกอบรมมากกวาเด็ก

5. ผูใหญ มักตองการคําตอบ หรือการประเมินผลในส่ิงที่ไดทําไปวาไดผลประการใด

ยิ่งกวาเด็ก ดังนั้นในการฝกอบรมผูใหญจึงควรจะใชวิธีตอบปญหาที่ผูเขารับการอบรมใหมากหรือ

เปดโอกาสใหผูรับการฝกอบรมถามปญหาใหมาก

6. ผูใหญมักมีประสบการณในความลมเลว ความไมพอใจในการฝกอบรมหรือยึดติด

กับการเรียนในหองเรียนที่นาเบื่อหนาย ต้ังแตในสมัยเปนนักเรียน จึงมักมีความคิดในการฝกหรือ

การอบรมก็เหมือนกับการจับมาเรียนเรื่องที่นาเบื่อหนายในสมัยนักเรียนอีก ดังนั้นครูฝกตองหาวิธี

ฝกที่ไมนาเบื่อหนาย และแจงวิธีการฝกหรืออบรมใหผูรับการฝกไดเขาใจตั้งแตแรก

7. ผูใหญจะมีความเชื่อหรือทัศนคติของตนเอง และมักยึดมั่นถือมั่นมากกวาเด็กดังนั้น

การเรียนรูที่ดีก็คือการจัดใหเรียนในวิธีการที่ไมขัดแยงกับความเชื่อหรือทัศนคติของพวกเขา แตถา
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จะตองใหแนวความคิด หรือตองการเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ คานิยมของเขาแลวครูฝกจะ

ตองหาวธิกีารฝกอบรมทีดี่ มคีวามยดืหยุน ไมเหยอีดหยาม ในความเชือ่ หรือคานยิมของเขาเสยีหาย 

และตองรูถึงวัตถุประสงคที่แทจริงของการฝกอบรมในครั้งนั้น (รูวาเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ไดระดับ

ใด ซึ่งก็ถือวาบรรลุภารกิจแลว-เชน หากมคีนไดรับเอาแนวความคิดการฝกอบรมแบบผูใหญนี้ไปใช

เปนหลักในการฝกตํารวจบาง ก็นาจะถือวาเปนการบรรลุภารกิจแลว ยิ่งผูที่รับเอาแนวคิดนี้ไปใช

เปนผูที่มีอํานาจตัดสินใจเกี่ยวกับการฝกของหนวยใดหนวยหนึ่งแลว ก็นาจะถือวาเปนการบรรลุ

ภารกิจอยางยิ่งใหญ)

การสรรหาครูฝกยุทธวิธีตํารวจ

โรงเรียนนายรอยตํารวจ

ใชวิธีการสรรหาครูฝกยุทธวิธีตํารวจ โดยเปดอบรมหลักสูตรวิชาครูฝกยุทธวิธีตํารวจใน

เมือง โดยรับขาราชการตํารวจภายในโรงเรียนนายรอยตํารวจ ที่สมัครใจเขารับการอบรม แลวทํา

การคัดเลือกผูที่มีทักษะในการสอนที่ดีมาปฏิบัติหนาที่ครูฝก และทําการพัฒนาตอดวยการสง 

อบรมหลักสูตรตาง ๆ ทั้งในหนวยงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติเอง หรือนอกหนวย เพื่อพัฒนา

ศักยภาพครูฝก

ศูนยอบรมตํารวจกลาง และศูนยฝกอบรมตํารวจภูธรภาค 1-9

ใชวิธีการสรรหาครูฝกโดยคัดเลือกจากขาราชการตํารวจที่ปฏิบัติหนาที่ธุรการหรือครู

ฝกประจํากองรอย โดยเนนนักเรียนนายสิบตํารวจที่มีผลการศึกษาดีในลําดับตน ๆ และนักเรียน

นายสิบตํารวจที่สมัครใจปฏิบัติหนาที่ครูฝกในศูนยฝกอบรม ปจจุบันเนนความสมัครใจเปนหลัก

การฝกยุทธวิธีตํารวจในสหรัฐอเมริกา

ในโรงเรียนตํารวจ FBI ของหนวยสืบสวนกลางของสหรัฐ ซึ่งฝกตํารวจ FBI และ DEA 

ไดมุงเนนการฝกตํารวจใหแกไขปญหาเหมือนกับตองไปปฏิบัติงานจริง เชน การสรางเมืองจําลอง

ซึ่งประกอบไปดวย ธนาคาร โรงภาพยนตร โรงจํานํา เกสเฮาท บอน ใหนักเรียนฝกระงับเหตุ  

สืบสวน ตรวจคน เหมือนของจริงขนาดของเมืองเทากับเขตสุขาภิบาลยอย ๆ ในเมืองไทยมีการ

สรางสถานการณสมมุติใหครูฝกไปปลนธนาคารใหนักเรียนไประงับเหตุ สืบสวนจับกุม มีการปรับ

แกการยิงปนของตํารวจ FBI ใหคลายกับเหตุการณที่ตํารวจถูกคนรายยิง และไปยิงกับคนราย

ตลอดมาเชนไดเร่ิมตนยิงปนระบบ Pistol Practical Course (PPC) เมื่อป 2507 ตอมาป 2519 จึง
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ไดปรับเปลี่ยนเปนระบบ Tactical Revolver Course (TRC) และเมื่อป 2529 ตํารวจ FBI ถูกโจร

ปลนธนาคาร 2 คน ยิงดวยอาวุธสงครามตายที่เมืองไมอามี่ จึงไดพัฒนามาจากระบบยิงปนโดย

เลิกใชปนลูกโม เปลี่ยนมาใชปนกึ่งอัตโนมัติทั้งหมด พัฒนาเปนระบบ Tactical Pistol Course 

(TRC) และในปจจุบันไดเพิ่มเติมใหมีการยิงตอสู ซึ่งพัฒนามาจากระบบยิงปนของพลเรือนแบบ

รณยุทธ หรือ International Practical Shooting Confederation (IPSC) ซึ่งเนนการฝกคลายของ

จริงมากขึ้น เชน ยิงเปาเคลื่อนที่จากการเลือกหลายเปา ยิงจากในรถ การยิงปนเปนคูในเหตุการณ

สมมุติ โดยมีการตัดคะแนนหากใชกําบังไมเหมาะสมหรือคูบัดดี้ไมไดยิงคุมกันซึ่งกันและกันใน

ขณะเคลื่อนที่

ศูนยฝกผูรักษากฎหมาย (The Federal Law Enforcercemant Training Center 

(Fletc) ในสหรัฐอเมริกา ไดพัฒนาระบบฝกตํารวจ โดยมุงเนนการฝกที่เปลี่ยนแปลงเหตุการณที่

ตํารวจตองปฏิบัติงานจริงโดยการเนนความตึงเครียดในสภาวะคับขันของตํารวจที่ตองไปปฏิบัติ 

เมื่อตํารวจออกไปประสบปญหาในการทํางานจริง ๆ แลว จะไดไมเกิดความกลัวหรือใชอาวุธรุนแรง

เกิดเหตุ (Overreact) เพื่อใหงายตอการวิจารณของครูและพาการฝกยุทธวิธีตํารวจ ซึ่งมีความ

หลากหลายแตกตางกัน จึงไดแบงระบบการฝกยุทธวิธีออกเปน 3 ข้ันตอนซึ่งผูรับการฝกจะตอง

สําเร็จ

การฝกในแตละขั้นกอน ที่จะไดรับการฝกขั้นตอไปโดยเรียกหลักการนี้วา ระบบการฝก

แบบขั้นตอน (Graduated Phase of Training) รายละเอียดคือ

1. การฝกพื้นฐาน (Static) นักเรียนจะไดรับการฝกพื้นฐาน ทฤษฎี แนวความคิดพื้น

ฐานและทักษะที่จําเปน จะรับการฝกในทักษะที่ปรับใชกับสถานการณสมมุติที่ควบคุม การฝกใน

ข้ันนี้เนนการฝกยุทธวิธีแบบปดจังหวะเปนขั้นตอนแบบเดี่ยว ๆ เปนรายบุคคล การวัดผลนักเรียน

ในขั้นนี้จะวัดผลแตละทักษะเชนการถืออาวุธปน การฝกยิงปนขั้นตน การยิงปนในเวลากลางคืนให

แมนยํา การฝกใชวิจารณญาณในการใชอาวุธ จะยิง หรือไมยิงในเหตุการณสมมุติ การใสกุญแจ

มือ การใชกระบอง ปนไฟฟา แกสน้ําตา

2. การฝกแบบเคลื่อนไหว (Dynamic) เปนการฝกที่เพิ่มความสมจริง โดยใหนักเรียน

หัดแกปญหาเหตุการณสมมุติตามที่นักเรียนตัดสินใจ เชน การฝกยิงเปาวิ่ง เปาเคลื่อนที่ เปาพลิก 

การยิงปนกับคูตรวจ (Buddy) ประกอบการเคลื่อนที่การใชที่กําบังประกอบการยิง

3 . การฝกแบบตอบโตเหตุการณ (Interactive) เปนการฝกที่เหมือนกับสถานการณที่

ตํารวจตองไปปฏิบัติหนาที่ที่มีการใชตัวเซ็นเซอร เพื่อวัดวาตํารวจที่เขาไปแกไขสถานการณนั้นถูก

ยิงหรือไม นักเรียนมีอิสระในการแกไขปญหาตามยุทธวิธีที่ไดเรียนมาอยางเต็มที่ โดยการสรางโรง
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ฝกเหตุการณสมมุติ เพื่อใหนักเรียนฝกเขาตรวจคน ลอมจับ และสามารถใชกระสุนจริงในการยิง 

ในเหตุการณสมมุตินี้ได

ประวัติความเปนมาของครูฝกยุทธวิธีตํารวจและการฝกยุทธวิธีตํารวจในประเทศไทย

เมื่อ พ.ศ. 2537 รอยตํารวจเอกไพฑูรย กุลัตถนาม  ผูบังคับหมวดกองรอยที่ 1 

กองกาํกบัการ 1 กองบังคบัการปกครอง โรงเรยีนนายรอยตาํรวจ (ยศและตาํแหนงในขณะนัน้) ไดชม

รายการสารคดจีาก IBC มรีายการสารคดทีีน่าํเสนอการฝกยทุธวธิตํีารวจในประเทศสหรฐัอเมริกาเปน

การฝกที่เนนการฝกแบบปฏิบัติในรูปแบบตาง ๆ และรายการสารคดีตํารวจ เร่ืองตํารวจสุดขีด 

(Top Cops) ซึง่ในรายการเปนการนาํเอาการปฏบัิติงานดานการปราบปรามอาชญากรรมของตํารวจ

สหรัฐอเมริกา โดยนําเหตุการณจริงที่ตํารวจไดเผชิญเหตุมาถายทําเปนภาพยนตรจําลองเหตกุารณ

มาใหชม ซึง่สามารถใชเปนกรณศึีกษาทางดานยทุธวธิตํีารวจไดเปนอยางด ี รอยตาํรวจเอก ไพฑูรยฯ 

ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลไว ดวยปณิธานที่มุงมั่นที่จะแกไขปญหาที่ตํารวจไทยเขาทําการจับกุม

คนรายแตเกิดพลาดทาเสียทีแกคนรายจนตํารวจไดรับบาดเจ็บหรือลมตายก็มักจะมีเสียงวิพากษ

วิจารณวาตํารวจคนนั้นโง ประมาท ไมใชยุทธวิธีตํารวจในการปฏิบัติงาน ซึ่งขอเท็จจริงก็คือการฝก

ยุทธวิธีตํารวจภาคปฏิบัติสําหรับตํารวจไทยในขณะนั้นยังไมแพรหลาย นักเรียนตํารวจในขณะนั้น

ยังมีการเรียนรูวิชายุทธวิธีตํารวจแบบแยกสวนคือ การฝกตอสูปองกันตัวและการจับกุมคนรายดวย

มือเปลา การฝกยิงปน เรียนกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และเรียนยทุธวธิตํีารวจภาค

ทฤษฎซีึง่เรยีนในหองเรียนแตอยางเดยีว จงึทาํใหนกัเรยีนนายรอยตาํรวจ นักเรียนพลตํารวจ นักเรียน

อบรม มคีวามรู ความเขาใจ ในดานยทุธวธิตํีารวจ แตไมสามารถนาํไปปฏบัิติงานอยางมปีระสิทธภิาพ

ได เนือ่งจากไมมกีารฝกยทุธวธิตํีารวจภาคปฏบัิติ ซึง่การฝกยทุธวธิตํีารวจภาคปฏบัิตินัน้ เปนการนาํ

การเรยีนการฝกแบบแยกสวน (แบบเกา) มาบรูณาการ ทาํการฝกยทุธวิธีภาคปฏบัิติใหเกดิทกัษะ 

ความชาํนาญ และเกดิความมัน่ใจทีจ่ะปฏิบัติงานปราบปรามอาชญากรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และใชการทดสอบนกัเรยีนตาํรวจโดยใหแกไขเหตกุารณจาํลองตาง ๆ ทีค่รูฝกจาํลองขึน้จากเหตกุารณ

ทีเ่กดิขึน้แลว หรือเหตกุารณทีอ่าจเกดิขึน้ได เชน การเผชญิเหตคุนรายปลนรานทอง การเจรจาตอรอง

ชวยหรือตัวประกัน ฯลฯ

นักเรียนตํารวจซึ่งไมไดรับการฝกยุทธวิธีตํารวจภาคปฏิบัติ เมื่อสําเร็จการศึกษาออกไป

ปฏิบัติหนาที่ประจําสถานีตํารวจนครบาล สถานีตํารวจภูธร หรือหนวยงานตํารวจตาง ๆ จึงจําเปน

ตองเรียนรู หาประสบการณ ในงานปราบปรามอาชญากรรมดวยตนเอง โดยศึกษาจากตํารวจรุนพี่ 

เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา บางก็ดูจากภาพยนตรตางประเทศที่เกี่ยวของกับตํารวจ ซึ่งบางครั้งก็
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เขาใจผิดนึกวาสิ่งที่เกิดขึ้นในภาพยนตรนั้นเปนการปฏิบัติที่ถูกตอง เมื่อตองปฏิบัติหนาที่ปราบ

ปรามอาชญากรรมจริงดวยทักษะทางยุทธวิธีตํารวจที่ตํ่า ประสบการณที่ไดอาจแลกมาดวยเลือด

เนื้อ ชีวิต ของตนเองหรือเพื่อนรวมงาน บางก็อาศัยโชคชะตา โชคดีก็รอดพนจากอันตราย แคลว

คลาดปลอดภัย หากโชคไมเขาขางก็ไมมีโอกาสไดกลับไปพบครอบครัวที่บาน แตตองไปพบที่โรง

พยาบาล หรือไมไดพบครอบครัวอีกเลย การสูญเสียเชนนี้ก็จะเกิดขึ้นตอไป หากไมไดรับการแกไข

ปญหาที่ถูกตอง คือการทําใหตํารวจมีทักษะทางยุทธวิธีตํารวจที่สูงขึ้น

รอยตํารวจเอก ไพฑูรยฯ ไดปรึกษา พันตํารวจตรี ณรงค ทรัพยเย็น ผูบังคับกองรอยที่ 4 

กองกํากับการ 2 กองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอยตํารวจ ซึ่งสอบแขงขันไดไปฝกอบรมที่

Federal Bureau of Investigation Nation Academy (FBI NA) ประเทศสหรัฐอเมริกา ทั้งสอง

ทานมีแนวความคิดวา ตํารวจไทยควรมีรูปแบบการฝกยุทธวิธีตํารวจภาคปฏิบัติใชสําหรับปฏิบัติ

หนาที่ปองกันปราบปราม ที่มีรูปแบบเปนสากลดังเชนอารยะประเทศ จึงไดประมวลขอมูลและนํา

เสนอแก พันตํารวจเอก สันติ เพ็ญสูตร ผูกํากับการ 6 กองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอย

ตํารวจ พันตํารวจเอก ดํารงค ทวีมา รองผูบังคับการ กองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอย

ตํารวจ พลตํารวจตรี คํานึง ธรรมเกษม ผูบังคับการ กองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอย

ตํารวจ (ยศและตําแหนงในขณะนั้น) ซึ่งผูบังคับบัญชาดังกลาวไดใหสนับสนุนจนสามารถจัดทํา

โครงการพัฒนาประสิทธิภาพครูฝกโรงเรียนนายรอยตํารวจ หลักสูตรการฝกยิงปนและหลักสูตร

การฝกยุทธวิธีตํารวจ ต้ังแต 29 สิงหาคม 2537 ถึง 11 กันยายน 2537 เพื่อพัฒนาขาราชการ

ตํารวจในสังกัดโรงเรียนนายรอยตํารวจ ใหสามารถทําการสอนวิชายุทธวิธีตํารวจภาคปฏิบัติใหกับ

นักเรียนนายรอยตํารวจ และนักเรียนอบรมหลักสูตรตาง ๆ ที่เขาฝกอบรมในโรงเรียนนายรอย

ตํารวจ ครูฝกยุทธวิธีตํารวจโรงเรียนนายรอยตํารวจจึงถือกําเนิดตั้งแตนั้น เปนตนมา

พ.ศ. 2541 สถานการณโจรผูรายใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตยังคงมีความรุนแรง การ

ฝกตํารวจที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนใหสามารถรองรับการทํางานสภาพปาภูเขาที่ไดอยางดี 

คือ การฝกหลกัสตูรชยัยะ และหลกัสตูรการตอสูปราบปรามการกอความไมสงบ แตในตวัอาํเภอใหญ ๆ 

เปนสภาพเมืองจึงจําเปนตองมีหลักสูตรที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานตํารวจในเมือง กรมตํารวจจึง

มอบหมายใหโรงเรียนนายรอยตํารวจดําเนินการ โดย พันตํารวจโท ณรงค ทรัพยเย็น รองผูกํากับ

การ 6 กองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอยตํารวจ (ยศและตําแหนงในขณะนั้น) ไดจัดทําหลัก

สูตรยุทธวิธีตํารวจในเมือง โดยใชรูปแบบ วิธีการฝก และหัวขอการฝกจาก FBI มาประยุกตใหอยู

ในขอบเขตอํานาจกฎหมายไทย ทําการฝกใหกับตํารวจที่ปฏิบัติหนาที่ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

2 รุน รวม 90 นาย เมื่อผูรับการฝกกลับไปปฏิบัติหนาที่ไดมีการติดตามประเมินผลการฝก พบวาผู

รับการฝกไดนาํความรูไปใชปฏิบัติงานปราบปรามอาชญากรรมในเมอืงไดอยางมปีระสิทธภิาพ จากนั้น 
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เกิดเหตุการณเจาหนาที่สืบสวน ตํารวจภูธรจังหวัดอุดรธานี บุกเขาจับกุม นายวารินทร  

คํามีสี หรือเสือบัติ คนรายตามหมายจับ คนรายไดยิงเจาหนาที่ตํารวจ 3 นายเสียชีวิต และจับตัว

ประกันหนีข้ึนไปบนดาดฟาตึกโดยยื่นขอเรียกรองขอเฮลิคอปเตอร เจาหนาที่ตํารวจพยายามเจรจา

ตอรองแตไมเปนผล จึงไดยิงคนรายเสียชีวิตบนดาดฟา จากเหตุการณนี้แสดงใหเห็นวาการฝก

ตํารวจแบบเกาไมสามารถแกไขเหตุการณได พลตํารวจเอก ประชา พรหมนอก อธิบดีกรมตํารวจ 

จึงใหโรงเรียนนายรอยตํารวจ ดําเนินการฝกหลักสูตรกลางครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง ใหกับ 

ขาราชการตํารวจในสังกัด กองบัญชาการตํารวจนครบาล กองบัญชาการตํารวจภูธร 1-9 รวม  

10 รุน ๆ ละ 50 นาย รวมผูรับการฝก 500 นาย เพื่อกลับไปถายทอดแกขาราชการตํารวจในสังกัด 

จากการติดตามประเมินผลพบวาผูรับการฝกเห็นวาเปนหลักสูตรที่ดีควรขยายระยะเวลาการฝก 

อบรม จาก 7 วัน เปน 15 วัน กรมตํารวจไดพิจารณาใหทําการฝกหลักสูตรกลางครูฝกยุทธวิธี

ตํารวจในเมืองตอไปจนถึงป พ.ศ. 2545 ทําใหมีผูสําเร็จหลักสูตรนี้ รวม 50 รุน ๆ ละ 50 นาย รวมผู

รับการฝก 2,500 นาย สําหรับกองบัญชาการศึกษาไดจัดทําหลักสูตรครูฝกยุทธวิธีตํารวจใหแก 

ขาราชการตํารวจในสังกัด ต้ังแตป 2544 เปนตนมา โดยไดเชิญครูฝกยุทธวิธีตํารวจจากโรงเรียน

นายรอยตํารวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาล กองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน ฯลฯ มาทํา

การสอนรวม 14 รุน ๆ ละ 50 นาย รวมผูรับการฝก 700 นาย ซึ่งจะทําหนาที่ครูอาจารยสอน 

นักเรียนพลตํารวจ และนักเรียนนายสิบตํารวจ

สํานักงานตํารวจแหงชาติจึงมีครูฝกยุทธวิธีตํารวจประจํา โรงเรียนนายรอยตํารวจ  

ศูนยฝกตํารวจกลาง ศูนยตํารวจภูธรภาค 1-9 ครูฝกประจําสถานีตํารวจนครบาล และสถานีตํารวจ

ภูธร จนถึงปจจุบัน

การฝกยุทธวิธีตํารวจของศูนยฝกตํารวจกลางและ

ตํารวจภูธรภาค 1-9

ศูนยฝกตํารวจกลางและตํารวจภูธรภาค 1-9 เร่ิมฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง ในป พ.ศ. 

2544 เปนตนมา โดยไดเชิญครูฝกยุทธวิธีตํารวจจากโรงเรียนนายรอยตํารวจ กองบัญชาการตํารวจ

นครบาล กองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน ฯลฯ มาทําการสอนรวม 14 รุน ๆ ละ 50 นาย รวม

ผูรับการฝก 700 นาย ซึ่งจะทําหนาที่ครูอาจารยสอนนักเรียนพลตํารวจ และนักเรียนนายสิบตํารวจ 

สํานักงานตํารวจแหงชาติจึงมีครูฝกยุทธวิธีตํารวจประจํา ศูนยฝกตํารวจกลาง ศูนยตํารวจภูธรภาค 

1-9 ครูฝกประจําสถานีตํารวจนครบาล และสถานีตํารวจภูธร จนถึงปจจุบัน
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เปนการขยายตอการฝกยุทธวิธีตํารวจใหกับนักเรียนพลตํารวจ (ปจจุบันเรียกนักเรียน

นายสิบตํารวจ) ซึ่งนักเรียนเหลานี้เปนกําลังหลักที่เมื่อสําเร็จการศึกษาจะตองถูกสงตัวประจํา

สถานีตํารวจ ตัวอยาง เชนศูนยฝกอบรมตํารวจกลาง จะผลิตนักเรียนพลตํารวจใหกับกองบัญชา

การตาํรวจนครบาล (กรุงเทพมหานคร) สวนโรงเรยีนตาํรวจภูธรภาค 1-9 (ปจจบัุนเรยีกศนูยฝกอบรม

ตํารวจ) จะผลิตนักเรียนพลตํารวจให กับแตละ ภูธรภาคที่โรงเรียนสังกัด นักเรียนพลตํารวจเหลานี้

เมื่อประจําสถานี หรือหนวยงานอื่น ๆ จะตองเปนผูปฏิบัติงานโดยตรงดังนั้นวิชายุทธวิธีตํารวจจึง

จําเปนมากตอวิชาชีพตํารวจ ในการฝกยุทธวิธีตํารวจในเมืองนั้น หนวยฝกจะตองทําความเขาใจใน

พันธกิจเสียกอนวาอํานาจหนาที่มีอยางไร เมื่อทราบก็จะรูวาขอมูลที่จะใสใหกับผลผลิตที่จะออกสู

องคกร จะตองเปนอยางไร การปรับความเขาใจในการฝกตํารวจสมัยใหมจึงจําเปนมากเพื่อใหรู

ลักษณะการปฏิบัติหนาที่ตํารวจ

การจัดองคกรของตํารวจนับแตอดีตกาล ไดยึดถือลักษณะของการจัดหนวยและ

การบริหารแบบทหารเปนหลัก มีการใหความสําคัญของรูปแบบโครงสรางองคกร และ

การใชชั้นยศเชนเดียว กับของทหาร อยางไรก็ดีมีขอสังเกตวาลักษณะงานของตํารวจนั้นแตกตาง

จากลักษณะของงานทหารอยางนอย 4 ประการ (ปุรชัย เปยมสมบูรณ, 2525, น. 4-5)

1. การปฏิบัติงานของตํารวจตองสามารถปฏิบัติงานไดตามลําพังโดยมีโอกาสใช
วิจารณญาณภายใตขอบเขตของการตีความกับตัวบทกฎหมายตรงกันขามกับทหาร ซึ่งตองปฏิบัติ

ตามคําสั่งภายใตการควบคุมบังคับบัญชาอยางเครงครัด ผูปฏิบัติจึงมีโอกาสใชวิจารณญาณได

นอยกวา

2. การริเร่ิมและการวางแผนของตํารวจตองเริ่มจากตํารวจตองเริ่มจากตํารวจระดับ
ปฏิบัติงาน มีการเสนอขึ้นไปตามลําดับชั้นจนถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงตรงขามกับทหารซึ่งผูบังคับ

บัญชาจะเปนผูวินิจฉัยสั่งการจากระดับสูงลงสูระดับตํ่า

3. การปฏิบัติงานของตํารวจมีการทํางานเปนทีมที่มีลักษณะเล็ก บอยครั้งตองแยก

ทํางานอิสระเพียงลําพัง ตรงขามกับทหารซึ่งตองทํางานเปนทีมขนาดใหญ

4. การปฏิบัติงานของตํารวจตองสัมผัสกับประชาชนตรงขามกับทหารซึ่งการปฏิบัติ
งานเปนการปองกันประเทศจากการรุกรานภายนอกประเทศ

ในการฝกของตํารวจนั้น ตองคํานึงประการแรกคือกรอบของกฎหมายที่ตํารวจตอง

ปฏิบัติตาม การฝกของตํารวจไมไดมีเฉพาะ โรงเรียนนายรอยตํารวจ หรือศูนยฝกอบรมตํารวจ

กลาง ศูนยฝกอบรมตํารวจภูธร 1-9 เทานั้น แตยังมีหนวยตํารวจอีกหลายหนวยที่มีการฝก เชน 

ตํารวจตะเวนชายแดน หรือหนวยปฏิบัติการพิเศษ (191) เปนตน จากการเริ่มตนการฝกยุทธวิธี

ตํารวจสําหรับนักเรียนพลตํารวจในป พ.ศ. 2544 ถึงปจจุบัน ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในประเทศไทย 
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คือการใชครูฝกประจํากองรอย, ตํารวจที่ปฏิบัติหนาที่ธุรการ, นักเรียนนายสิบตํารวจที่เพิ่งจบการ

ศึกษาใหมที่สมัครใจปฏิบัติหนาที่ครูฝกฯ หรือตํารวจที่เคยอยูฝายปฏิบัติการ แลวยายมาประจํา

หนวยฝกศึกษาอบรมก็ดี นําเอาบุคลากรเหลานี้มาฝกยุทธวิธีตํารวจซึ่งเปนพื้นฐานใหม แลวจึง

เรียนรูข้ันสูงตอไปเร่ือย ๆ จึงทําใหตองใชเวลาในการพัฒนาความรูความสามารถ สาเหตุที่เปนเชน

นี้คือ

- ดานกําลังพล จํานวนตํารวจมีถึง 2 แสนกวานาย การฝกยุทธวิธีตํารวจจึงสามารถ

ทําไดในจํานวนจํากัด แมมีการผลิตครูฝกยุทธวิธีตํารวจเพื่อกระจายตามภูธรภาค, ภูธรจังหวัด หรือ

ตามสถานีแลวก็ตาม แตการฝกยุทธวิธีใหไดประสิทธภิาพตองใชเวลาการฝก การนําตํารวจมาฝก

วิชาครูฝกยุทธวิธีเพียง 15 วัน จึงไมเพียงพอเนื่องจากหัวขอวิชามีมากและครูฝกตองฝกใหไดทุกหัว

ขอ-ดานงบประมาณ และดานอื่น ๆ ตัวอยางเชน การฝกยิงปน จํานวนกระสุนปนที่ใชยิงในระหวาง

การฝกในชวงเปนนักเรียนมีจํานวนจํากัด ซึ่งจะไมสามารถที่จะทําใหผูฝกเกิดความชํานาญในการ

ใชอาวุธปนได หรือการฝกใหใชรถยนตในการปฏิบัติงาน ก็ใชเกาอี้สมมติใหเปนรถยนต เปนตน

เมื่อศึกษารูปแบบการฝกตํารวจในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเปนแมแบบดานการฝก

ยุทธวิธีตํารวจ ครูฝกตํารวจสหรัฐอเมริกามีการสรางพื้นฐานยุทธวิธีตํารวจที่ดีต้ังเปนนักเรียน

ตํารวจ โดยอาศัยหลักคิดงาย ๆ คือ การเปนตํารวจประการแรกตํารวจตองมีขีดความสามารถที่

ปองกันตัวใหปลอดภัยเสียกอน ถึงสามารถที่จะปกปองชีวิตและทรัพยสินของประชาชนได ตํารวจ

สหรัฐอเมริกาทุกนายตองฝกการตอสูปองกันตัว และการใชอาวุธปนสั้น และปนยาวใหไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เมื่อฝกวิชาตามที่ไดกลาวมาแลวนั้น ตองนําวิชาที่ฝกมาบูรณาการในการตอบโตเหตุ

การณโดยทดสอบแกไขปญหาจากการจําลองเหตุการณ เมื่อฝกภาคปฏิบัติสําเร็จ ตองผานการ

ทดสอบภาคปฏิบัติ ถาไมสามารถสอบผานก็มีสิทธิในการสอบแกตัวได 1 คร้ัง หากสอบไมผานอีก

จะไมสามารถเปนตํารวจได แตไมตัดสิทธิในการสอบเขาเรียนตํารวจไดอีกหนึ่งครั้ง แตถาครั้งที่สอง

สอบภาคปฏิบัติไมผานอีกก็จะพนสภาพ ไมสามารถสอบตํารวจไดอีก ดังนั้นเมื่อนักเรียนตํารวจจบ

จากโรงเรียนก็สามารถที่จะนําทักษะที่ไดเรียนรูมาใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพได เมื่อเก็บ

เกี่ยวประสบการณในดานใดมากพอ ก็จะนํากลับใชเพื่อปฏิบัติหนาที่ครูฝกในการถายทอดวิชา

ความรูใหกับตํารวจ และนักเรียนตํารวจตอไป
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ภาพที่ 2.7

ประเภทของตํารวจฝายปฏิบัติการ

                                                                                     หลักสูตรตางๆที่ทําการฝก

           - ควบคุมฝูงชน (ปราบจลาจล)

           - ยิงปนระบบตอสู P.P.C.

                                                                        - ตอตานกอการรายสากล(อรินทราช 26)

                                                                       - เจรจาตอรองในสถานการณวิกฤติ

ตํารวจนครบาล และตํารวจภูธรตํารวจ พื้นที่การปฏิบัติการ สวนใหญจะเปนในเมือง 

การฝกก็จะฝกเกี่ยวกับเร่ืองที่ใชสําหรับในเมือง

ตํารวจนครบาลและตํารวจภูธร

เจาหนาที่สายตรวจและสายสืบสวน

ประจําสถานีตํารวจนครบาลและภูธร

หนวยปฏิบัติการพิเศษ เชน

สายตรวจ 191, อรินทราช 26

หนวยปฏิบัติการพิเศษจังหวัด
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ภาพที่  2.8

 รูปประเภทฝายปฏิบัติการตํารวจตระเวนชายแดน

พื้นที่การปฏิบัติการสวนใหญจะเปนภูมิประเทศที่เปน ปา, ภูเขาหรือพื้นที่กันดาน ที่เนน

การปฏิบัติการคลายทหารแตสามารถจับกุมไดเหมือนตํารวจ การฝกก็จะฝกเกี่ยวกับเร่ืองที่ใช

สําหรับปฏิบัติการในปา, ภูเขา คลายทหาร

หลักสูตรตาง ๆ ที่ตํารวจตระเวนชายแดนทําการสอน

-  การกระโดดรม (ตํารวจพลรม)

-  ตอสูและปราบปรามผูกอความไมสงบ (ต.ป.ส.)

-  ระเบิดทําลาย/เก็บกูวัตถุระเบิด (EOD)

-  ยุทธวิธีสืบสวนและปราบปรามยาเสพติด

-  ปฏิบัติการพิเศษAssault Team(นเรศวร 261)

-   กูภัย (Rescue)

-   พลแมนปน(Sniper)

-   หนวยปฏิบัติการพิเศษ

-   ตอตานการกอการรายสากล(นเรศวร 261)

กองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน

กองบังคับการตํารวจตระเวนชายแดน

ภาค 1- 4

กองบังคับการสนับสนุนทางอากาศตํารวจ

ตระเวนชายแดน
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ผลการปฏิบัติงานในการฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง

ครูฝกยทุธวธิตํีารวจโรงเรยีนนายรอยตาํรวจ ไดทาํการฝกอบรมยทุธวธิตํีารวจให นกัเรียน

นายรอยตํารวจ, นักเรียนอบรมฯ กรมตํารวจไดมอบหมายใหดําเนินการฝกอบรมใหกับตํารวจทั่ว

ประเทศจํานวน รุนละ 50 นายภายใน 1 ป ทําการฝก 10 รุน เปนเวลา 5 ป

ตารางที่ 2.4

จํานวนผูผานการฝกอบรมโดยโรงเรียนนายรอยตํารวจ

ป พ.ศ. สังกดั จํานวน (นาย)

2541 ตํารวจภูธรภาค 1-9  และนครบาล 500

2542 ตํารวจภูธรภาค 1-9  และนครบาล 500

2543 ตํารวจภูธรภาค 1-9  และนครบาล 500

2544 ตํารวจภูธรภาค 1-9  และนครบาล 500

2545 ตํารวจภูธรภาค 1-9  และนครบาล 500

รวม 2,500

ขอวิชาที่ทําการฝกมีดังนี้

1. หลักยุทธวิธีตํารวจในเมือง

2. ระดับการใชกําลังของเจาหนาที่

3. แนวการยิง ที่กําบัง ระยะปลอดภัย

4. การเผชิญหนาและคุมกัน

5. การตัดสินใจใชอาวุธปน การใชอาวุธปนทางยุทธวิธี

6. การตรวจคนบุคคล

7. การจับกุมดวยมือเปลา การใชเครื่องพันธนาการ

8. หลักการเผชิญเหตุ

9. การปองกนัคนรายแยงอาวธุปน การแกไขเมือ่ถกูคนรายจีด้วยอาวธุมดีและอาวธุปน

10. การตรวจคนอาคาร การปดลอมที่เกิดเหตุ

11. การตรวจคนยานพาหนะ การตั้งจุดตรวจ จุดสกัด การขับรถไลติดตามคนราย

12. การควบคุมฝูงชน
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13. การรักษาความปลอดภัยบุคคลสําคัญ

14. การลอมจับคนรายนอกอาคาร

15. การวางแผนลอมจับการลอมจับคนรายในอาคาร

16. การใชเฮลิคอปเตอรสนับสนุนการลอมจับคนราย

17. การใชสุนัขตํารวจสนับสนุนการลอมจับคนราย

18. การบริหารเหตุวิกฤต

19. การเจรจาตอรองแกไขเหตุวิกฤต

จากหัวขอรายวิชาดังกลาวนี้ผูที่ทําหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจ จะตองรู และสามารถ

ปฏิบัติไดอยางชํานาญ จนสามารถสาธิตใหแกนักเรียนนายรอยตํารวจ, นักเรียนอบรมฯ นักเรียน

นายสิบตํารวจ ไดทุกหัวขอวิชา จึงเปนเรื่องที่ยากและตองใชเวลาในการสรางครูฝกยุทธวิธีตํารวจ

แตโรงเรียนนายรอยตํารวจมีแผนการพัฒนาครูฝกระยะยาวใชเวลา ถึง 5 ป โดยการสอนซ้ํา ๆ กัน 

จนครูฝกยุทธวิธีตํารวจ ความชํานาญจนเปนที่ยอมรับกันดีในหนวยงานตํารวจแหงชาติเอง 

หรือหนวยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะการทํางานดานเจาหนาที่บังคับใชกฎหมายเชน กรมราชทัณฑ 

กรมสรรพสามิต สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ สํานักงาน

คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน, วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ หนวยทหาร

รักษาความปลอดภัยพระราชวังไกลกังวล ตํารวจทางหลวง ตํารวจรัฐสภา อาสาสมัครปองกันภัย

ฝายพลเรือน ฝายปกครอง โดยไดสงเจาหนาที่ของตนเขาฝกกับ ครูฝกยุทธวิธีตํารวจ โรงเรียน 

นายรอยตํารวจ

การเริ่มมีการฝกอบรมยุทธวิธีตํารวจฯ เปนการปฏิวัติวงการเรียนรูของตํารวจครั้งใหญ

ซึ่งเปนเรื่องที่ยากมากเนื่องจากจํานวนตํารวจมีมากถึง 2 แสนกวานายจํานวนนักเรียนที่สําเร็จการ

ฝกอบรมหลักสูตรยุทธวิธีฯ ภายในเวลา 5 ปมีจํานวนเพียง 2,500 นาย จึงตองใหเวลาพอสมควรที่

จะใหตํารวจทุกนายรูสิ่งที่พวกเขาไมเคยเรียนรูมากอน จึงมีแผนที่ใหตํารวจที่สําเร็จการฝกหลักสูตร

นี้ นําเอาวิชาที่ตนเองได เรียนมากลับถายทอดใหกับตํารวจในหนวยตนสังกัดของตนเอง เพื่อเปน

การขยายองคความรูใหกระจายมากขึ้นในป พ.ศ. 2547 กองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจ

แหงชาติ ในขณะนั้นมีหนาที่ควบคุมดูแลโรงเรียนตํารวจในสังกัดจํานวน 10 คือ โรงเรียนตํารวจ

ภูธร 1-9 และโรงเรียนตํารวจนครบาล ไดเห็นความสําคัญของวิชายุทธวิธีตํารวจฯ จึงไดทําการเปด

การฝกวิชาครูฝกยุทธวิธีตํารวจฯ ใหนักเรียนตํารวจจนถึงทุกวันนี้ ถาเคยเห็นภาพของสายตรวจที่

ออกปฏิบัติหนาที่จะเห็นตํารวจที่ทําหนาที่สายตรวจสวนมากจะสวมใสเสื้อสะทอนแสง และเข็มขัด

เสนที่สองที่มีอุปกรณไดแก ปน กระบอง, ไฟฉาย,แกสน้ําตา กุญแจมือ ส่ิงที่เห็นงาย ๆ เหลานี้คือ
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ผลจากการฝกยุทธวิธีตํารวจเนื่องจากเสื้อสะทอนแสง และเข็มขัดเสนที่สอง เปนอุปกรณที่นักเรียน

ที่ฝกอบรมยุทธวิธีตํารวจฯในโรงเรียนนายรอยตํารวจ ตองใสในขณะฝกอบรมนั้นเอง

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

นพรัตน กาญจนวิสุทธิเดช (2544) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

กรมเสมียนตรา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมเสมียนตราโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ในดานสัมพันธภาพระหวางขาราชการกับผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในหนาที่

การงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานและดานความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่มีแรงจูง

ใจในระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในระดับมากในดานสัมพันธภาพระหวางขาราชการกับเพื่อน

รวมงาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลทั่วไปกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ ไดแก เพศ สถานภาพ มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สําหรับ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับข้ันเงินเดือน ประสบ

การณในการปฏิบัติงาน ชั้นยศ มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน

ศรีรัตน บุญอริยะ (2538) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏบัิติงานของอาจารยและขาราชการ

ในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือความ

สําเร็จของงาน ดานความกาวหนาของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบและดาน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมตามทัศนะของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัย 

รามคําแหง มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง และเมื่อแยกเปนราย ดานกลุมอาจารยมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมาก สวนกลุม 

ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน

คํานึง กุศลสมบูรณ (2535) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการพลเรอืน ศึกษาเฉพาะกรณกีองบรหิารงานกรมวธิแีบบแสดงรายการ กรมสรรพากรพบวา 

ลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจของเจาหนาที่สวนใหญเปนเพศหญิง โสด อายุระหวาง 18-40 ป 

มีรายไดพอใช ดํารงตําแหนงนักวิชาการสรรพากร ระดับ 5 ลงมา มีภูมิลําเนาที่ไมใชกรุงเทพฯ และ

จากการทดสอบความสัมพันธของตัวแปร พบวา สภาพแวดลอมเกี่ยวกับคนงานสถานที่ทํางาน 

ระดับการศึกษา เงินเดือน และประสบการณในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับสูง เกี่ยวกับเร่ืองการไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

โดยมีแผนการทํางานอยูเสมอ ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน มีสภาพการทํางานที่เอื้อ

อํานวย เพื่อนรวมงานไมคอยนินทาซึ่งกันและกัน และมีความพอใจในเพื่อนรวมงานปจจุบัน ฉะนั้น
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ผูบริหารจึงควรใหความสนใจที่จะพัฒนาในสิ่งดังกลาวใหดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลของงานในหนวยงานที่จะไดรับตอไปในอนาคต

อิสระ กจิเกือ้กลู (2542) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏบัิติงานของขาราชการ : กรณศึีกษา

กองแบบแผน กระทรวงสาธารณะสุข พบวา ขาราชการกองแบบแผน กระทรวง สาธารณะสุขสวน

ใหญจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป (รอยละ 53.80) ดํารงตําแหนงที่ ตํ่ากวาระดับ 7 (รอยละ 

89-66) และมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 16 ปข้ึนไป (รอยละ 55.86) มีสภาพแวดลอมที่

ทํางานดีและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยเฉพาะดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติและดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับ

ปานกลางนอกจากนี้ยังพบวาลักษณะสวนตัวไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแต

สภาพแวดลอมที่ทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

วิภา ภูสุวรรณ (2542) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ : กรณีศึกษา

สํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบท พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานของขาราชการอยูในระดับปานกลาง จํานวน 11 ปจจัย โดยเรียงลําดับความสําคัญที่ 

ผูบริหารควรใหความสนใจดงันี ้1) เงนิเดอืนและสวสัดิการ 2) นโยบายและการบรหิาร 3) การควบคุม

บังคับบัญชา 4) สภาพการทํางาน 5) ลักษณะงาน 6) ความรับผิดชอบในงาน 7) การยอมรับนับถือ 

8) ความมั่นคงในงาน 9) ความสําเร็จในหนาที่การงาน 10) ความสัมพันธระหวางบุคคล 11) ความ

กาวหนาในหนาที่การงาน

ไพศาล อานามวัฒน (2543) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

คาทอลิก สังมณฑลจันทบุรี พบวา ครูในโรงเรียนคาทอลิก สังฑมณลจันทบุรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 10 ดาน เรียงลาํดบัจากมากไปหานอยดงันี ้ดานลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ ดานสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความ

สัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับ ดานความกาว

หนาในหนาทีก่ารงาน ดานผลตอบแทน และดานนโยบายและการบรหิาร เมือ่เปรียบเทยีบแรงจงูใจใน

การปฏบัิติงานของครจูาํแนกตามประสบการณการปฏบัิติขนาดของโรงเรยีน และศาสนาพบวา ครูที่มี

ประสบการณปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานแตกตางกันอยางมี 

นยัสาํคญัทีร่ะดบั .05 นอกจากดานความสมัพนัธระหวางบคุคลในหนวยงาน และดานผลตอบแทน

ที่ไมแตกตางกัน ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 นอกจากดานนโยบายและการบริหารที่ไมแตกตางกัน ครู

ที่นับถือศาสนาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแทบทุกดานไมแตกตางกัน นอกจากดาน
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ความรับผิดชอบ ดานนโยบายและการบริหาร และดานผลตอบแทนที่มีความแตกตางกันอยางมี

นับสําคัญที่ระดับ .05

สรุปแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ตามหลักของ maslow จะเห็นวาที่มนุษยตองการไดกลาวถึงความตองการของมนุษย

ในทฤษฎีแรงจูงใจไวดังนี้ มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่

มนุษยตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการตอบสนองแลวความ

ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีที่ส้ินสุดจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย

ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 

ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม ความตองการของ

มนุษยมีเปนลําดับความสําคัญ กลาวคือเมื่อตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความ

ตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที เมื่อความตองการของมนุษยเปนไปตาม

ทฤษฎีที่ไดกลาวมาแลวมนุษยใชชีวิติอยูในสังคมดวยการประกอบอาชีพ ไมวาจะอยูในองคใดก็

ตาม จะเกิดมิติที่แตกตางกันอยู 2 มิติ เกี่ยวกับปญหาแรงจูงใจ ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่เปนไป

ไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจ และสามารถปองกันความไมพอใจดวย ในทฤษฎีสองปจจัยของ

เฮอรซเบิรกเรียกองคประกอบเหลานี้วาองคประกอบเสริมแรงหรือองคประกอบสงเสริม องค

ประกอบนี้เปนองคประกอบภายนอก ซึ่งมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมกับการทํางาน สวนอีก

ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ ถาหากวามีองคประกอบของการจูงใจอยูแลวก็สามารถนําไปสู

การมีทัศนคติทางดานบวก และการจูงใจที่แทจริงได องคประกอบนี้เปนองคประกอบภายใน ซึ่ง

จากผลการศึกษาของ นพรัตน กาญจนวิสุทธิเดช (2544) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการกรมเสมียนตรา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมเสมียนตราโดยรวม

อยูในระดบัปานกลาง ในดานสมัพนัธภาพระหวางขาราชการกบัผูบังคบับัญชา ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาใน

หนาที่การงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานและดานความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่มี

แรงจูงใจในระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในระดับมากในดานสัมพันธภาพระหวางขาราชการกับ

เพื่อนรวมงาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลทั่วไปกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ ไดแก เพศ สถาน

ภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สําหรับ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับข้ันเงินเดือน 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน ชั้นยศ มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงนํามาสู

กรอบแนวคิดและการวิจัย ที่ตองการศึกษาปจจัยภายในประกอบดวย อายุ การศึกษา, สถาบันการ
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ศึกษา, สถานภาพสมรสภาระครอบครัว, ชั้นยศ, ข้ันเงินเดือน ปจจัยภายนอกประกอบดวยประสบ

การณทํางานความรูความสามารถพิเศษ, ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ ที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติหนาที่ครูฝกยุทธวิธีตํารวจในเมือง ดานบุคคลแวดลอม ดานรายไดคาตอบแทนพิเศษ การ

พัฒนาตนเอง การยอมรับ ความกาวหนาในหนาที่, สิทธิพิเศษ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรตน  ตัวแปรตาม

ปจจัยภายใน

1.   อายุ

2. การศึกษา

3. สถาบันการศึกษา

4. สถานภาพสมรส

5. ภาระครอบครัว

6. ชั้นยศ

7. ข้ันเงินเดือน

แรงจูงใจตอการปฏิบัติหนาที่ของครูฝกยุทธ

วิธีตํารวจในเมืองในโรงเรียนนายรอย

ตํารวจ ศูนยฝกอบรมกลาง และศูนยฝกอบ

รมตํารวจภูธรภาค 1-9  สํานักงานตํารวจ

แหงชาติ

- บุคคลแวดลอม

- รายไดคาตอบแทนพิเศษ

- ความปลอดภัย

- การพัฒนาตนเอง

- การยอมรับ

- ความกาวหนาในหนาที่

- สิทธิพิเศษ
ปจจัยภายนอก

1. ประสบการณทํางาน

2. ความรูความสามารถพิเศษ

3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่

4. ระยะเวลาที่เพียงพอตอการ

ปฏิบัติหนาที่


