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1. Who is…. 

  David McClelland  เป็นนกัทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกนั เกิดวนัท่ี 20 พฤษภาคม 1917 ใน Mt เวอร์

นอน รัฐนิวยอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา แต่งงานคร้ังแรกกบั Mary Sharpless ปี 1938 มีบุตร 5 คน แคทเธอรี,                  

ดนัแคน, นิโคลสั, ซาร่าห์และ Jabez   แต่งงานคร้ังท่ีสองกบั Marian อดมัส ปี 1984 มีบุตร 2 คน  Mira และ 

Usha เสียชีวติ เม่ือวนัท่ี 27 มีนาคม 1998 ใน Lexington, Massachusetts, สหรัฐอเมริกา  

 ปี 1938  ส าเร็จปริญญาตรีดา้นศิลปะจาก Wesleyan University แมสซาชูเซตจากมหาวทิยาลยัมิสซูรีปีถดัไป   

 ปี 1941 ส าเร็จปริญญาเอกดา้นจิตวทิยา จากมหาวทิยาลยัเยล สหรัฐอเมริกา 

 ปี 1942-1956 ศาสตราจารยท่ี์ Wesleyan University,  

 ปี 1943-1945 Connecticut คณะกรรมการบริการของเพื่อนๆ และอาจารย์วิทยาลัย Bryn Mawr, 

Pennsylvania,  

 ปี 1952-53 หลกัสูตรกรรมการ Ford Foundation 

 ปี 1949-50, 1956-1987 ศาสตราจารยด์า้นจิตวทิยาท่ี Harvard University  

 ปี 1962-1967 อาจารยแ์ละกรมประธานความสัมพนัธ์ทางสังคม   

 ปี 1987-1998 ศาสตราจารยกิ์ตติคุณ 

 ปี 1963 ก่อตั้ง McBer และ บริษทั  

 ปี 1987-1998 ศาสตราจารย ์มหาวทิยาลยับอสตนั และไดรั้บรางวลัการมีส่วนร่วมทางวทิยาศาสตร์ดีเด่นจาก

สมาคมจิตวทิยาอเมริกนั 
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2. Who is known for 

-ผลงานตีพมิพ์เกีย่วกบัทฤษฎคีวามต้องการ จากปี 1950 จนถึงปี 1990 ไดแ้ก่ 

1. The Achievement Motive (1953) : แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลท าพฤติกรรม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม

มาตรฐานท่ีเป็นเลิศท่ีตนก าหนดไวโ้ดยมิไดมุ้่งหวงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ Mc Clelland  วดัแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิของคนทั้งในอเมริกา ยโุรป และ เอเชีย พบวา่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลกัษณะดงัน้ี 

 1. ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศในการท างานและรับผิดชอบท่ีจะท าใหไ้ดต้ามนั้น 

 2. กลา้เส่ียง คือกลา้ท าแมว้า่มีโอกาสประสบผลส าเร็จ 50-50 

 3. พยายามอยา่งไม่ยอ่ทอ้จนกวา่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย 

 4. มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 

 5. ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั (รู้ผล) ของงานท่ีท า 

 6. เม่ือประสบความส าเร็จจะคิดหรือเช่ือวา่เป็นความสามารถหรือความมานะพยายามของตน 
 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเกิดจากการเรียนรู้ ครอบครัวท่ีตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศในการท างาน และบอกกล่าว

ให้ลูกทราบ สนใจในความส าเร็จของลูก สอนลูกให้ช่วยตวัเองได ้ส่งเสริมให้ลูกเป็นอิสระ ให้รางวลัเม่ือลูกท า

ส าเร็จตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ หรือลงโทษหากท าไม่ไดพ้ร้อมกบัให้ความรักความอบอุ่นและแสดงให้ลูกทราบ

วา่ท่ีท าอยา่งนั้น เพราะตอ้งการใหลู้กประสบความส าเร็จ จะท าใหลู้กมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

 นอกจากน้ีโรงเรียนยงัสามารถอบรมใหน้กัเรียนมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิได ้โดยใชห้ลกัต่อไปน้ี 

1. สอนใหน้กัเรียนพิจารณาศึกษาตนเองวา่มีจุดเด่นหรือ ความสามารถพิเศษอะไร 

2. ใหน้กัเรียนตั้งจุดมุ่งหมายในการท างานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของตน 

3. ใหน้กัเรียนรู้จกัเส่ียงเพื่อความส าเร็จหากมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ 

4. ใหน้กัเรียนรู้จกัวางแผนการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

5. ใหน้กัเรียนรู้จกัประเมินผลงานท่ีท าแลว้ใชเ้ป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

  เม่ือคนเราประสบความส าเร็จด้วยความสามารถและความมานะพยายามของตัวเองก็ยิ่งจะมี
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศยิง่ ๆ ข้ึนไป 
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2. The Achieving Society (1961) : สังคมบรรลุ  

  David  McClelland  ท าการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฏีของการเช่ือมโยงการประกอบการทางธุรกิจเขา้กบัการ

เติบโตทางเศรษฐกิจ ซ่ึงได้มีการศึกษารูปแบบค่านิยมท่ีฝังลึกอยู่ในสังคมก่อนท่ีจะมีการเติบโตทาง

เศรษฐกิจ  McClelland ไดเ้ขียนเร่ืองน้ีไวใ้นหนงัสือช่ือ Achieving  Society  โดยเร่ิมตน้จากการตั้งสมมติฐานว่า 

ความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการของผูป้ระกอบการท่ีจะประสบส าเร็จ ถือเป็นแนวคิด

ท่ีฮอทฮิตแพร่หลายเป็นท่ียอมรับกันในสังคมในเวลานั้น  McClelland ถือว่าความต้องการดังกล่าวของ

ผูป้ระกอบการ เป็นความตอ้งการความส าเร็จท่ีไม่ไดมี้นยัว่าอยากไดอ้ านาจ  ความรัก  การเป็นท่ียอมรับ  หรือ

แมแ้ต่ผลก าไร คือ มุ่งมัน่อยากส าเร็จโดยไม่ไดค้าดหวงัส่ิงตอบแทนใดๆ success for success sake โดยแท ้ วิธีการ

หลักท่ี McClelland  ใช้ในการศึกษาคือ  ศึกษาข้อเขียน บทความท่ีแพร่หลายในช่วงต่าง ๆ ของ

ประวติัศาสตร์  จดัล าดบัความส าคญัของขอ้มูลโดยพิจารณาถึงภาพลกัษณ์ คุณลกัษณะท่ีท าให้การด าเนินงาน

ประสบความส าเร็จ จากนั้นก็ศึกษาหาหลายส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความเติบโตอย่างรวดเร็วทางเศรษฐกิจประกอบ

กนั  (แต่ก็ถูกวิพากษว์ิจารณ์มากมายจากคนอ่ืน)   อยา่งไรก็ตามงานของ McClelland  ก็มีคุณูปการอยา่งยิ่งเพราะ

เป็นคนแรกท่ีเร่ิมประยุกต์ทฤษฎีเก่ียวกบัการเป็นผูป้ระกอบการมาใช้กบัการส่งเสริมให้เกิดการประกอบการใน

สังคม  ซ่ึงโครงการลกัษณะน้ีมีเป้าหมายท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดการเติบโตทางเศรษฐกิจอยา่งชดัเจน   ในขณะเดียวกนั

ส่ิงส าคญัท่ีถูกคน้พบคือ “พลงั” พลงัท่ีมาจากเอกลกัษณ์เฉพาะตวั  พลงัท่ีอยากชนะ พลงัความอยากเป็นเลิศ  พลงั

ความมุ่งมัน่  และพลงัความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในการแข่งขนักบัคนอ่ืน McClelland กระตุน้ให้เกิด

การเปล่ียนแปลงการพฒันารูปแบบของพฤติกรรมของผูป้ระกอบการและถือว่าตวัผูป้ระกอบการเป็นทั้งผลผลิต

ของสังคม และเป็นทั้งผูก่้อใหเ้กิดมาตรฐานใหม่ ๆ ข้ึนในสังคมท่ีเอ้ือต่อการพฒันาเศรษฐกิจของชาติ 

3. The Roots of Consciousness (1964)  

4. Toward A Theory Of Motivation Acquisition (1965)   

5. Power: The Inner Experience (1975)  

6. Managing Motivation to Expand Human Freedom (1978 

7. Human Motivation (1987)  
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-ก่อตั้งบริษัท McBer and Company  

  McClelland และเพื่อนร่วมงานไดก่้อตั้งบริษทั McBer and Company ในช่วงตน้ของทศวรรษท่ี 1970 

และในช่วงนั้นพวกเขาได้รับการติดต่อจากเจา้หน้าท่ีของ The U.S State Department Foreign Service 

Information ว่าจา้งบริษทัของเขา ให้ช่วยเหลือในการคดัเลือกนกัการทูตของสหรัฐอเมริกา (Foreign Service 

Information Officer:FSIOs)  

 

 -บทความตีพมิพ์ในวารสารนักจิตวทิยาอเมริกนั: Testing for Competence Rather than for Intelligence (1973) 

  David C. McClelland ไดแ้สดงแนวคิดของเขาในเร่ือง Competency ไวใ้นบทความช่ือ Testing for 

Competence Rather Than Intelligence วา่  IQ (ประกอบดว้ยความถนดั หรือความเช่ียวชาญทางวิชาการความรู้ 

และความมุ่งมัน่สูความส าเร็จ) ไม่ใชตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่ Competency กลบัเป็น

ส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่  ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ “ผูท่ี้ท  างานเก่ง” มิได้

หมายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง” แต่ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้

หลกัการ หรือวิชาการท่ีมีอยู่ในตวัเองนั้น ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลผูน้ั้นมี 

Competency จากจุดก าเนิด Competency ดงักล่าวขา้งตน้น้ี ท าให้นกัการศึกษาและนกัวิชาการหลายส านกัไดน้ า

วธีิการของ McClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency ในเวลาต่อมา 
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3. What is the Concepts ?   

  David  McClelland ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการจดัการ ซ่ึงผลของการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี  

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ 

 ทฤษฎีน้ีอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิได้หวงั

รางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างานหมายถึงความ

ตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้

ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและ

เติบโตเร็ว 

 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 

Apperception Test :TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพ

ต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของ  McClelland  ไดส้รุปคุณลกัษณะ

ของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิง

ส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 

            1 ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement หรือ nAch)  

            2 ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for affiliation หรือ nAff)  

            3 ความตอ้งการอ านาจบารมี (Need for power หรือ nPow)  

 McClelland ไดท้  าการวจิยัตามแนวความคิดของความตอ้งการทั้ง 3 ประการ ดงักล่าว และไดส้รุป

ผลการวจิยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี (Mowen and Minor. 1998:167-168)  
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            (1) ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement ) คือ ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและ

ดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จโดยบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งไดรั้บ

ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อใหป้ระเมินตวัเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญ

กบัความลม้เหลว 

 บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปขา้งหน้า จะใช้ความ

พยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแกปั้ญหาต่างๆ จากการศึกษาของ McClelland  

พบว่า 85 เปอร์เซ็นต์ของนักศึกษาท่ีมีความต้องการประสบผลส าเร็จสูง จะเข้าสู่อาชีพท่ีต้องการ ผูมี้

ความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงและการตดัสินใจ และมีโอกาสท่ีประสบผลส าเร็จท่ียิ่งใหญ่ เช่น งานการ

จดัการธุรกิจ เป็นตน้ 

(2) ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบ

สถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์แข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น

 บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) McClelland  มองความตอ้งการน้ีคลา้ยกบัความตอ้งการ

ระดบัท่ี 3 ของมาสโลว ์เขาไดส้รุปผูมี้ความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงไวว้่า พวกน้ีไดจ้ดัล าดบัความส าคญั ความ

ตอ้งการท่ีอยากจะอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น มากกว่าความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ ตวัอย่างเช่น จากการศึกษาโดยการ

ทดลองการให้มีโอกาสเลือกผูช่้วยในการท างานอยา่งหน่ึง พบวา่บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) 

จะเลือกผูช่้วยท่ีมีคุณสมบติัแสดงถึงความสามารถเป็นส าคญั ส่วนบุคคลท่ีตอ้งการความรักความผูกพนัสูง 

(nAff) จะเลือกเพื่อนของเขาเองมาเป็นผูช่้วยร่วมงาน จะเห็นไดช้ดัวา่ บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก ความ

ผูกพันสูง จะตัดสินใจโดยยึดถือความสบายใจในการท าง าน มากกว่าท่ีจะยึดถือความส าเร็จของงาน  

            (3) ความต้องการอ านาจ (need for power)  เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ี

มีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และได้รับการยกย่อง 

ตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่ประสิทธิภาพ บุคคลท่ี

มีความตอ้งการอ านาจบารมีสูง (nPow) ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาอยากไดอ้ านาจบารมีเพื่อน าไปใชค้วบคุม

ก ากบัผูอ่ื้น บุคคลผูต้อ้งการมีอ านาจบารมีสูงตามแนวความคิดของ McClelland  มีความตอ้งการอ านาจแยก

เป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจ

ผูอ่ื้นให้คล้อยตามยอมรับได้  และในทางลบ คือความตอ้งการอ านาจเพื่อให้มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการ

ท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน 
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 จากการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

1.งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2.ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 

3.ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขามีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะ

พิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

              นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ Mc Clelland ไดพ้บวา่ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการ

ท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาท าดว้ย 

 

2. การเปลีย่นแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจท่ีเปล่ียนแปลงไดง่้าย ถา้คุณรู้วา่คนท่ีมีแรงจูงใจบางอยา่ง คิดและกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง หากเรา

ตอ้งการเปล่ียนแรงจูงใจของพวกเขา ก็สามารถท าไดโ้ดยการเปล่ียนวิธีการคิดและการกระท า หลงัจากท่ีได้

ทดลองในหลายประเทศทัว่โลก สังเกตไดว้่า หลายคนสามารถท าให้คนหน่ึงเปล่ียนแรงจูงใจได ้คนจะแสดง

การกระท าท่ีเปล่ียนไป หากพวกเขามีความตอ้งการท่ีเปล่ียนไป การเปล่ียนแปลงจะไม่สามารถเกิดข้ึนได ้หาก

ไม่มีการสนบัสนุนดา้นส่ิงแวดลอ้มของบุคคลและส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ ฉะนั้นหากเราสร้างแรงจูงใจท่ีเปล่ียนไป 

พวกเขาก็จะเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

 

3. การทดสอบมาตรการและวธีิการทดสอบผลของการกระท า (operant) เช่น การทดสอบสติสัมปชญัญะ, 

ทดสอบใจเก่ียวกบัพฤติกรรมการสัมภาษณ์งาน และการทดสอบจากการวิเคราะห์เฉพาะเร่ืองจากการวจิยัและ

การประยกุตใ์ช ้

  

4. การพฒันาจากการศึกษางานสมรรถภาพ วธีิการและการประยกุตใ์ชเ้ป็นวธีิการเช่ือมโยงความสามารถ

ของมนุษยไ์ปสู่ประสิทธิภาพ 

  สมรรถนะ Competency คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤตินิสัยท่ีจ  าเป็นต่อการท างานของบุคคล ให้ประสบ
 ผลส าเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการดงัน้ี 

1. ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“รู้” เช่นความรู้ความเขา้ใจในกฎหมายปกครอง 
2. ทกัษะ (Skill) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“ท า” เช่นทกัษะดา้น ICT ทกัษะดา้นเทคโนโลยีการบริหาร

สมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใชง้าน 
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3. พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attiributes) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“เป็น” เช่น ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์
ความรักในองค์กร และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยู่ลึกลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝัง
สร้างยากกว่าความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยู่แลว้ จะเป็นพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรมท่ีองค์กร
ตอ้งการ 
 

            
 

 จุดก าเนิดของ Competency เกิดข้ึนในปี ค.ศ. 1970 เม่ือบริษทั McBer ไดรั้บการติดต่อจาก The US 
State Department ให้ช่วยเหลือเก่ียวกบัการคดัเลือก Foreign Service Information Officer (FSIOs) หรือ 
เจา้หนา้ท่ีท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทัว่โลก มีหนา้ท่ีเผยแพร่วฒันธรรม
และ เร่ืองราวของประเทศสหรัฐอเมริกา ใหก้บัคนในประเทศเหล่านั้น ซ่ึงในขณะนั้นแทบทั้งหมดของเจา้หนา้ท่ี
เหล่าน้ี “เป็นคนผิวขาว” ก่อนหนานั้น The US State Department คดัเลือกเจา้หน้าท่ี FSIOs ดว้ยการใช้
แบบทดสอบท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะ (Skill) ท่ี
เจา้หน้าท่ีระดบัสูง (Senior Office) ของหน่วยงานน้ีคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งน้ี แต่
แบบทดสอบดงักล่าวน้ีมีจุดอ่อนหลายขอ้ 
 The US State Department จึงไดว้า่จา้ง บริษทั McBer ภายใตก้ารน าของ David C. McClelland ให้เขา้มา
ช่วยแกไ้ขปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ส่ิงท่ี David C. McClelland ไดรั้บมอบหมายใหท้ าคือ การหาเคร่ืองมือชนิดใหม่
ท่ีดีกวา่ และสามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี FSIOs ไดอ้ยา่งแม่นย  าแทนแบบทดสอบเก่า ดงันั้น 
 David C. McClelland จึงเร่ิมตน้ดว้ยกระบวนการดงัต่อไปน้ี 
 1) ท าการเปรียบเทียบเจา้หนา้ท่ี FSIOs ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี (Superior Performer) กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผล
การปฏิบติังานตาม เกณฑเ์ฉล่ีย (Average Performer) 
 2) สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีให้
ผูท้  าแบบทดสอบ ตอบค าถาม เก่ียวกบัความส าเร็จสูงสุด 3 เร่ือง และความลม้เหลวสูงสุด 3 เร่ืองเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ี 
David C. McClelland ตอ้งการคน้หา คือ ผูท่ี้มีผล การปฏิบติังานดี (Superior Performer) มีลกัษณะพฤติกรรม
อยา่งไร 
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 3) วิเคราะหคะแนนสอบท่ีได้จากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจา้หน้าท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 
(Superior Performer) และผูท่ี้มีผล การปฏิบติังาน ตามเกณฑ์เฉล่ีย (Average Performer) เพื่อคน้หาลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของคน 2 กลุ่มน้ี ซ่ึงลกัษณะของพฤติกรรม ท่ีก่อให้เกิดผล การปฏิบติังานท่ีดีหรือ 
Superior Performance น้ี David C. McClelland เรียกวา่ Competency 
 David C. McClelland ไดแ้สดงแนวคิดของเขาในเร่ือง Competency ไวใ้นบทความช่ือ Testing for 
Competence Rather Than Intelligence วา่ “IQ (ประกอบดว้ยความถนดั หรือความเช่ียวชาญทางวิชาการความรู้ 
และความมุ่งมัน่สูความส าเร็จ) ไม่ใชตวัช้ีวดั ท่ีดีของผลงาน และความส าเร็จโดยรวม แต่ Competency กลบัเป็น
ส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่” ซ่ึง สะทอ้น ให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ “ผูท่ี้ท  างานเก่ง” มิได้
หมายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง” แต่ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้
หลกัการ หรือวิชาการท่ีมีอยู่ในตวัเองนั้น ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงจะ กล่าวได้ว่า บุคคลผูน้ั้นมี 
Competency จากจุดก าเนิด Competency ดงักล่าวขา้งตน้น้ี ท าให้นกัการศึกษาและนกัวิชาการหลายส านกัไดน้ า
วธีิการของ McClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency ในเวลาต่อมา 
 David C. McClelland  (1993 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ : 4) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า 
“สมรรถนะ”(Competency) คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคล
นั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ส่วนดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 • Skill : ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟัน 
ในการอุดฟัน โดยไมท้ าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจบ็ 
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 • Knowledge : ความรู้เฉพาะดานของบุคคล เช่น ความรู้ด้านภาษา ความรู้ดานการบริหารตน้ทุน  
 • Self-Concept or Values: ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณของตน หรือ ส่ิงท่ี
บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง จะเช่ือว่าตนเองสามารถแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ได ้  
 • Traits : บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรม
ถาวร เช่น เป็นนักกีฬาท่ีดี เป็นคนใจเย็น เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น เช่น เขาเป็นคนท่ีนาเช่ือถือและ 
ไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
 • Motives : แรงจูงใจ หรือ แรงขบัภายใน หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ท่ีจะ
ส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความตอ้งการผลส าเร็จ การกระท าส่ิงต่าง ๆ จึงออกมาในลกัษณะ
ของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมาย
ท่ีทาทาย และพยายามท างานส าเร็จ ตามเป้าท่ีตั้ งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง
ตลอดเวลา 

  องคป์ระกอบทั้ง 5 ส่วนขา้งตน้น้ี ไดก้ลายมาเป็นแนวทางในการก าหนด “นิยาม” หรือ “ความหมาย” 
 ของต ารา Competency มากมาย ตวัอยา่งเช่น Scott B. Parry นกัวิชาการช่ือดงัท่านหน่ึง ท่ีหนงัสือ Competency 
 หลายเล่ม มกัจะน างานเขียนของท่านมาอา้งอิงถึง ก็ใชอ้งคป์ระกอบ 5 ส่วนของ McClelland มาเป็นแนวทางใน
 การก าหนด “นิยาม” ของ Competency เช่นกนั แต่เขาไดร้วมส่วนท่ีเป็น Self-Concept และ Trait, Motive ไว้
 ดว้ยกนั และเรียกทั้งหมดน้ีวา่ “คุณลกัษณะ” หรือ Attributes  

  Scott B. Parry นิยาม Competency วา่ คือกลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และ คุณลกัษณะ 
 (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึงกลุ่มความรู้ ทกัษะ และ
 คุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธกบัผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ี
 ยอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรม และการพฒันา” 

 Competency แตกต่างจากทักษะ ความรู้ ทศันคติ และแรงจูงใจ อย่างไร 

  David C. McClelland ไดอ้ธิบายไวว้า่ Competency เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจาก ความรู้ (Knowledge) 
 ทกัษะ (Skill) และ ทศันคติ/แรงจูงใจ (Attitude/Motive) แต่ส่ิงท่ีมกัจะท าให้คนทัว่ไปสับสน คือ Competency 
 แตกต่างจากความรู้ ทกัษะ และทศันคติ/แรงจูงใจอย่างไร และความรู้หรือทกัษะท่ีบุคคลมีอยู่นั้นถือเป็น
 Competency หรือไม่ 

  จากการศึกษาของ David C. McClelland เขาพบวา่ Competency สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

  1. Competency ขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) ซ่ึงหมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคล 
 จ าเป็นตอ้งมีในการท างาน  เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ในสินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจ า เป็นตน้ ซ่ึง 
 Competency พื้นฐานเหล่าน้ี ไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงาน ท่ี
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 ดีกว่าผูอ่ื้นได้ ดงันั้น Competency ในกลุ่มน้ีจึงไม่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการมากนัก จนถึงขั้นมีกลุ่ม
 นกัวชิาการบางส่วน ลงความเห็นวา่ ความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ี ไม่ถือวา่เป็น Competency 

  2. Competency ท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competencies) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให ้
 บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐาน หรือดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึง Competency ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเน้นท่ีการใช ้
 ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (รวมถึง คานิยม แรงจูงใจ และทศันคติ) เพื่อช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศใน
 งาน อีกทั้งยงัเป็น Competency ท่ีนกัวิชาการจ านวนมากให้ความส าคญัในการพฒันาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่า 
 Competency กลุ่มแรก ตวัอยา่งเช่น การศึกษาของสถาบนัช่ือดงัในดา้น Competency ช่ือ Schoonover Associates 
 ก็มุ่งศึกษาและใหค้วามส าคญัเฉพาะ Differentiating Competency โดยสถาบนั แห่งน้ีไดอ้ธิบายถึงความแตกต่าง
 ของความรู้ ทกัษะ และแรงจูงใจ/ทศันคติ กบั Competency ในเชิงเปรียบเทียบดงัน้ี 

  Competency VS. Knowledge: Competency จะหมายถึงเฉพาะพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ 
 (Excellent Performance) เท่านั้น ดงันั้น ตวัความรู้ (Knowledge) โดดๆ จึงไม่ถือวา่เป็น Competency เวน้แต่
 ความรู้ในเร่ืองนั้นๆ จะสามารถน ามาประยุกตห์รือน ามาใชก้บัพฤติกรรมซ่ึงท าให้เกิดความส าเร็จในงาน จึงถือ
 วา่เป็นส่วนหน่ึงของ Competency ตวัอยา่งเช่น ความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของ “ราคา” ในตลาด 
 ถือวา่เป็นความรู้ (Knowledge) แต่ความสามารถในการน าความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคา
 ในตลาดมาพฒันารูปแบบการก าหนด “ราคา” ไดน้ั้น จึงจะถือเป็น Competency 

  Competency VS. Skill: Competency ยงัเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ (Skill) แต่จะหมายถึงเฉพาะการใชท้กัษะ ท่ี
 ก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างชัดเจน ดังนั้ นทักษะเพียงอย่างเดียวยงัไม่ถือว่าเป็น Competency ตัวอย่างเช่น 
 ความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑใหม่ -- ถือเป็นทกัษะ (Skill) แต่ความสามารถในการวางต าแหน่งผลิต
 ภณัฑใหม่ (Positioning) ในตลาดใหแ้ตกต่างจาก คู่แข่ง -- ถือเป็น Competency 

  Competency VS. Motive/Attitude: Competency ไมใ้ช่แรงจูงใจหรือทศันคติ (Motive/Attitude) แต่เป็น
 แรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา ตวัอย่างเช่น การ
 ตอ้งการความส าเร็จ -- เป็นแรงจูงใจ ท่ีก่อใหเ้กิดแนวคิดหรือทศันคติท่ีตอ้งการสร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถ
 ในการท างานใหส้ าเร็จไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนด – ถือเป็น Competency 

  ส าหรับการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทรรศนะท่ีแตกต่างกัน
 ออกไป โดย ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10-11) ไดท้  าการสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

  1) สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
 ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย
 ตามวสิัยทศัน์ได ้
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  2) สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
 ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน
 ต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

  3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
 ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดด
 เด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วน
 บุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

  จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าววา่ สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท  

  1) สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมี เพื่อแสดงถึง
 วฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

  2) สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหารท่ีบุคลากร
 ในองค์การทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ ของ
 องคก์าร 

  3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวชิาชีพท่ีจ าเป็นในการน าไปปฏิบติังาน
 ให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิง
 เทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

  จึงอาจสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core 
 competency) ซ่ึง เป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้
 บรรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ 
 เป็นต้น อีกประเภทหน่ึงคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ี
 พนกังานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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4. How real companies use products concepts? 

  The U.S State Department Foreign Service Information วา่จา้งบริษทั McBer and Company ให้

ช่วยเหลือในการคดัเลือกนกัการทูตของสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer:FSIOs)  คือ

เจา้หนา้ท่ีท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศ สหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทัว่โลก มีหนา้ท่ีเผยแพร่วฒันธรรม

และ เร่ืองราวของประเทศสหรัฐอเมริกา ใหก้บัคนในประเทศเหล่านั้น ซ่ึงในขณะนั้นแทบทั้งหมดของเจา้หนา้ท่ี

เหล่าน้ีเป็นคนผวิขาว ก่อนหนานั้น The US State Department คดัเลือกเจา้หนา้ท่ี FSIOs ดว้ยการใชแ้บบทดสอบ

ท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะ (Skill) ท่ีเจา้หนา้ท่ีระดบัสูง 

(Senior Office) ของหน่วยงานน้ีคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งน้ี แต่แบบทดสอบดงักล่าวน้ีมี

จุดอ่อนคือ 

  1. เป็นการวดัผลเร่ืองวฒันธรรมของชนชั้นกลางและสูง และยงัใชเ้กณฑท่ี์สูงมากในการวดัผล ท าให้ชน

กลุ่มน้อยในประเทศ (Minority) หรือคนผิวด า ไมมี้โอกาสท่ีจะสอบผ่าน ซ่ึงสะทอนให้เห็นว่า การคดัเลือก

พนกังานของหน่วยงานน้ีมีลกัษณะของ “การเลือกปฏิบติั” 

  2. มีการคน้พบภายหลงัวา่ คะแนนสอบไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ผูท่ี้ท  าคะแนนสอบได้

ดีกลบัไมไ่ดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ีองคก์ารคาดหวงัเสมอไป The US State Department จึงไดว้า่จา้ง บริษทั 

McBer ภายใตก้ารน าของ David C. McClelland ให้เขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ส่ิงท่ี David C. 

McClelland ไดรั้บมอบหมายให้ท าคือ การหาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีดีกวา่ และสามารถท านายผลการปฏิบติังาน 

ของเจา้หน้าท่ี FSIOs ไดอ้ย่างแม่นย  าแทนแบบทดสอบเก่า ดงันั้น David C. McClelland จึงเร่ิมตน้ด้วย

กระบวนการดงัต่อไปน้ี 

  1) ท าการเปรียบเทียบเจา้หนา้ท่ี FSIOs ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี (Superior Performer) กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีมี 

ผลการปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย (Average Performer) 

  2) สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีให้

ผูท้  าแบบทดสอบตอบค าถามเก่ียวกบัความส าเร็จสูงสุด 3 เร่ือง และความลม้เหลวสูงสุด 3 เร่ือง เพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ี 

David C. McClelland ตอ้งการคน้หา คือผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี (Superior Performer) มีลกัษณะพฤติกรรม

อยา่งไร 

  3) วิเคราะหคะแนนสอบท่ีได้จากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจา้หน้าท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 

(Superior Performer) และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์เฉล่ีย (Average Performer) เพื่อคน้หาลกัษณะของ
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พฤติกรรมท่ีแตกต่างกันของคน 2 กลุ่มน้ี ซ่ึงลกัษณะของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือ 

Superior Performance น้ี David C. McClelland เรียกวา่ Competency 

 

5. How it dovetails with other guru theories ? 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

  ตามแนวคิดของ Mc Clelland นั้น กล่าววา่คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความตอ้งการ 3ประการ 

  1 ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement หรือ nAch)  
  2 ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for affiliation หรือ nAff)  
              3 ความตอ้งการอ านาจบารมี (Need for power หรือ nPow)  
  ซ่ึงเกิดมาจากการพฒันาและเช่ือมโยงกบัทฤษฎีความตอ้งการของผูอ่ื้นดงัน้ี 

1. ทฤษฎลี าดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) 

  เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย อับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum Maslow) นกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัแบรน
ดีส์ เป็นทฤษฎีท่ีรู้จกักนั มากท่ีสุด ทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงระบุวา่ บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุด
ไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคญั ของทฤษฎีน้ี มีสามประการ คือ 

1. บุคคลเป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความ
ตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ การสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการ
สนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

2. ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐาน ไปจนถึงความ
ตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

3. เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความตอ้งการล าดบัท่ี
สูงข้ึนต่อไป 

  มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมี 5 กลุ่มจดัแบ่งไดเ้ป็น 5 ระดบั จากระดบัต ่าไปสูง เพื่อความ
เขา้ใจ มกัจะแสดงล าดบัของความตอ้งการเหล่าน้ี โดยภาพ ดงัน้ี           
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                              ภาพแสดงล าดับความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ 

 

ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

  เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการ
อาหาร น ้า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมี
อาหารและท่ีพกัอาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างาน ต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความ
สะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดบัน้ีได ้

ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) 

  เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาด
แคลนแลว้ หมายถึง ความตอ้งการ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน 
ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความตอ้งการน้ี ต่อพนกังาน ท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัใน การปฏิบติังาน เป็นตน้ 

ความต้องการทางสังคม (Social Needs) 

  เม่ือมีความปลอดภยัในชีวติและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ด
ผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง
หรือหลายกลุ่ม 

 

 

http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm
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ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) 

  เม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สูง
เด่น มีความภูมิใจและสร้าง การนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแล
เกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวติ (Self-actualization Needs) 

  เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ี
ปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขึดสุดยอด มีความเป็น
อิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน เป็นตน้ 

  มาสโลว์แบ่งความต้องการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความต้องการท่ีเกิดจากความขาดแคลน 
(deficiency needs) เป็น ความตอ้งการ ระดบัต ่า ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั อีก
กลุ่มหน่ึงเป็น ความตอ้งการกา้วหนา้ และพฒันาตนเอง (growth needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศ
ช่ือเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ ความตอ้งการ
ระดบัต ่าจะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล ส่วนความตอ้งการระดบัสูง จะไดรั้บการสนองตอบ 
จากปัจจยัภายในตวับุคคลเอง 

  ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ความตอ้งการท่ีรับการตอบสนองอยา่งดีแลว้ จะไม่สามารถเป็นเง่ือนไขจูงใจ
บุคคลไดอี้กต่อไป แมผ้ลวิจยั ในเวลาต่อมา ไม่สนบัสนุนแนวคิดทั้งหมดของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีล าดบัความ
ตอ้งการของเขา ก็เป็นทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐาน ในการอธิบายองค์ประกอบของ แรงจูงใจ ซ่ึงมีการพฒันาในระยะ
หลงัๆ 

 
 2. ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 

  เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ไดรั้บปรับปรุงล าดบัความตอ้งการ
 ตามแนวคิดของมาสโลวเ์สียใหม่ เหลือความตอ้งการเพียงสามระดบั คือ 

                                       

http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm
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  1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัใน
 ชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์...ยอ่โดย E 
  2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือความต้องการต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกับ
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความตอ้งการทางสังคมตามแนวคิด
 ของมาสโลว.์....ยอ่โดย R 
  3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการพฒันาตวัเอง เพื่อความ
 เจริญเติบโต พฒันาและใช้ความสามารถของตวัเองไดเ้ต็มท่ี แสวงหาโอกาสในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ 
 เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติตามแนวคิดของมาสโลว.์...ยอ่โดย G 

  มีความแตกต่าง 2 ประการระหวา่งทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ คือ 

  ประการแรก มาสโลว์ ยืนยนัว่า บุคคลจะหยุดอยู่ท่ีความต้องการระดับหน่ึงจนกว่าจะได้รับการ
 ตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อไป บุคคล
 จะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาใหค้วามสนใจในความความตอ้งการระดบัต ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง 

  ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั อาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั 
 หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ี
 สูง (E) พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม (R) และความตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 

  

 3. ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 

  เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย คือ 
 ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็น ปัจจยัอนามยั และปัจจยัจูงใจ 
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  ปัจจัยอนามัย (hygiene factors) ได้แก่สภาพแวดลอ้มของการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชาของ
 หวัหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป จะท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็
 ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังานอยู่ เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในงาน
 เท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้คนท างาน โดยมีประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากข้ึนได ้ตวัอยา่งปัจจยัเหล่าน้ี 
 ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการ
 บริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการต่างๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นตน้ 
  ปัจจัยจูงใจ (motivating factors) ไดแ้ก่ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงาน และท าให้ผูป้ฏิบติัมีความ
 พอใจในงาน ใชค้วามพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการท างานมากข้ึน  เช่น  ความส าเร็จ การไดรั้บการยก
 ย่อง  ได้รับผิดชอบในงานลกัษณะงานท่ีทา้ทายเหมาะกบัระดับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและพฒันา
 ตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ 

  การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานจึงมีสองขั้นตอน คือตอนแรกหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบ
 ให้มัน่ใจว่าปัจจยัอนามยัไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดบัเงินเดือนค่าจา้งเหมาะสม งานมีความมัน่คง 
 สภาพแวดลอ้มปลอดภยัและอ่ืนๆ จนแน่ใจวา่ความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดข้ึนในหมู่ผูป้ฏิบติังาน 

  ในตอนท่ีสองคือ การให้โอกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น การไดรั้บการยกยอ่งในความส าเร็จและผล
 การปฏิบติังาน มอบความรับ ผิดชอบ ตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้ความสามารถในงานส าคญั ซ่ึงอาจตอ้งมีการ
 ออกแบบการท างานให้เหมาะสมดว้ย การตอบสนอง ดว้ย ปัจจยัอนามยัก่อน จะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นกลาง 
 ไม่มีความไม่พอใจ แลว้จึงใช้ปัจจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทในการท างาน
 อยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 

  เฮิร์ซเบิร์กไดล้ดความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียง 2 ระดบั คือ ปัจจยัอนามยัเทียบไดก้บั 
 การสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัต ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการ
 ทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัการสนองตอบ ต่อความตอ้งการระดบัสูง (เกียรติยศช่ือเสียง และความ
 สมบูรณ์ในชีวติ) 

 

 4. ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 

  เดวิด  แมคคลีแลนด์ เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ข้ึน โดยสรุปวา่คนเราเรียนรู้ความ
 ตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้วา่
 ในทางสังคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
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  ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานไดดี้ข้ึน  
 มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวติ มีผูค้วามตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะพฤติกรรม ดงัน้ี 

 มีเป้าหมายในการท างานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ 
 มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนท่ีเป็นเงินทอง 
 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความส าเร็จทุกระดบั 
 รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 

  ความต้องการอ านาจ (need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุม สร้างอิทธิพล หรือ
 รับผดิชอบในกิจกรรของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมีลกัษณะพฤติกรรม ดงัน้ี 

 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบง าคนอ่ืนได ้
 สนุกสนานในการเชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ ต่อสู่กบัผูอ่ื้น 

  ความตอ้งการอ านาจมีสองลกัษณะ คือ อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบนั อ านาจบุคคลมุ่งเพื่อประโยชน์
 ส่วนตวัมากกวา่องคก์ร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยท างานร่วมกบัคนอ่ืน 

  ความต้องการความผูกพนั (need for affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษามิตรภาพและ
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการความผกูพนัมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพและมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื 
 อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง 
 สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค ์
 แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่างๆ 

  สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความตอ้งการอ านาจสูง
 กวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความส าเร็จสูง เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดง
 อุปนิสัย ของคนคนนั้นได ้
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6. Validity today ? 

Current Issue in Motivation  
Unique Group 
Rewords Program  

Tough Economic 
Cross cultural  

 

ในปัจจุบนัมีทฤษฎีมากมายเก่ียวกบัแรงจูงใจ แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีแรงจูงใจท่ีไดรั้บความนิยมจาก

ผลการวจิยัคือ ทฤษฎีวฒันธรรมของลูกจา้ง  แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานภายในองคก์ร ท าให้เกิดโอกาสท่ีดีใน

ระบบเศรษฐกิจ เกิดความทา้ทายทางวฒันธรรม โดยเนน้ท่ีปัจเจกบุคคล (Individual) และเกิดจากวฒันธรรมท่ี

ประสบความส าเร็จ (Achievement) แรงจูงใจท าใหเ้กิดกลุ่มคนท่ีท างานรวมกนัเป็นหน่ึงเดียว โดยในกลุ่มคนท่ีมี

ทกัษะ ความสนใจ ทศันคติ ความสามารถท่ีแตกต่างกนั แต่ละกลุ่มจะมีแรงจูงใจคือ ท าให้งานของตนประสบ

ความส าเร็จ และแรงจูงใจท าให้เกิดการวางโปรแกรมท่ีเหมาะสมเพื่อให้ไดผ้ลตอบแทนจากการท างาน ซ่ึงไป

สร้างแรงจูงใจภายในตวับุคคลเพื่อใหเ้กิดอ านาจในตวัเองมุ่งสู่การท างาน 

 

จากทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ์ท าให้เห็นวา่ พฤติกรรม การแสดงออก และการกระท าต่างๆ ของบุคคล

นั้น ข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายๆ ดา้น อาทิ ครอบครัว ส่ิงแวดลอ้ม การศึกษา แต่ก็มีอีกส่ิงหน่ึงท่ีสามารถจะควบคุม 

หรือก าหนดพฤติกรรม หรือการแสดงออกของคนได ้ก็คือ แรงจูงใจ โดยแรงจูงใจจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้คน

แสดงหรือกระท าพฤติกรรมท่ีต่างกนัออกไป หากเราตอ้งการให้บุคคลเปล่ียนแปลงไป ก็สามารถท าไดโ้ดยการ

ก าหนดและสร้างแรงจูงใจข้ึนมา โดยแรงจูงใจนั้นจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของบุคคลนั้นดว้ย จึงจะเป็น

ผลส าเร็จ อาทิ การบริหารงานบุคคลขององค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ต่างมีระบบบริหารจดัการในเร่ืองของ

ความรู้สึกทางใจ และการให้รางวลัตามความตอ้งการของบุคคล ก็เพื่อตอ้งการประสิทธิภาพ และความส าเร็จ

ของงานจากตวัพนกังานเอง ซ่ึงจะตรงกบัทฤษฎีความตอ้งการท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ 

 

ยกตวัอยา่ง กลยทุธ์การจูงใจขององคก์รบริษทั 

 พนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการ ความสนใจ และทศันคติท่ีแตกต่างกนั และไม่หยุดน่ิง ฉะนั้นการจูง

ใจพนกังานจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงปัจจยัและองค์ประกอบต่างๆ และมีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ

ของพนกังานอยูเ่สมอ  
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กลยทุธ์การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน 

 รูปแบบการให้รางวลัตอบแทนจะมีผลต่อแรงจูงใจและขวญั ก าลงัใจของบุคคลหรือไม่ก็ตอ้งอาศยัการ

วเิคราะห์และไตร่ตรองอยา่งรอบคอบ มิฉะนั้นแลว้การให้รางวลัตอบแทนก็อาจจะไร้ประโยชน์ ดงันั้นประการ

แรกสุดท่ีจะค านึงถึงก็คือ คุณลกัษณะของรางวลัตอบแทนท่ีจะมอบให้แก่ผูท้  างานเพื่อให้เกิดผลและมีคุณค่าตาม

ตอ้งการ  

คุณลกัษณะของรางวลัตอบแทน  

 รางวลัและผลตอบแทนท่ีดี ท่ีจะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน ควรจะ

มีลกัษณะดงัน้ี  

 1.มีคุณค่าส าหรับผูไ้ดรั้บ จะตอ้งเป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการจะไดรั้บอย่างมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์กร

จะต้องทราบความต้องการของพนักงานเสียก่อน เพื่อให้การเสนอรางว ัลตอบแทนเกิดผลดีท่ี สุด  

 2.มีความเป็นธรรม ส่ิงท่ีเขาได้รับมีความคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีเขาได้ลงทุนลงแรงกระท าให้แก่องค์กร หาก

พนักงานรู้ สึกว่า ส่ิง ท่ีได้ รับไม่ เ ป็นธรรมแก่ตัว เขา ก็อาจจะส่งผลให้ เขาเ กิดท้อถอยหมดก าลังใจ   

 3.มีความเป็นไปได ้ความสามารถท่ีจะไขวา่ควา้เอ้ือมหยบิได ้ตอ้งไม่ตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีเป็นไป

ไม่ไดใ้นสายตาพนกังาน 

 4.มีความยดืหยุน่ ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์และความตอ้งการของพนกังานได ้สอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการและมีคุณค่ามากท่ีสุดในสายตาของพนกังาน  

ชนิดของรางวลัตอบแทน  

รางวลัตอบแทนในรูปเงิน  

1. ค่าตอบแทน – เงิน ซ่ึงองคก์ารมอบใหแ้ก่พนกังานเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานโดยตรง  

2. ผลประโยชน์และบริการต่างๆ – อาจจะมิไดจ่้ายให้พนกังานในรูปแบบตวัเงิน แต่ก็สามารถตีค่าออกมา

เป็นตวัเงินได ้ 

3. การเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง 

รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน - เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าทางจิตใจต่อพนกังาน บ่งบอกถึงช่ือเสียง เกียรติยศ สถานะทาง

สังคมของพนกังาน โดยมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. รางวลัซ่ึงส่งเสริมสถานภาพทางสังคม  

2. รางวลัซ่ึงส่งเสริมคุณค่าของบุคคล การยกยอ่งชมเชย รางวลัดีเด่น  
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3. รางวลัซ่ึงส่งเสริมศกัยภาพของบุคคล เช่น การส่งไปรับการฝึกอบรมเพิ่มเติม ดูงาน  

 นอกจากน้ีการน าทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) มาปรับใชน้ั้น จากการศึกษา

พบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

4. งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ย

ตนเองตอ้งการ 

5. งานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขาตอ้งการ 

6. งานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขามีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์

ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้ 

 

 ความตอ้งการความส าเร็จของบุคคล โดยบุคคลมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากความส าเร็จนั้น หากแต่มี

ความสุขความพอใจกบัผลงานท่ี ส าเร็จไดด้ว้ยดี จึงเป็นแนวปฏิบติัแก่ผูจ้ดัการองคก์าร ในการมอบหมายงานท่ี

เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบในงานนั้นให้มากท่ีสุด ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการเขา้ไปยุ่งเก่ียว ให้เขาไดท้  างานตาม

ระดบัความสามารถของเขา คือไม่ง่ายเกินไปหรือยากเกินไป และให้มีการส่ือสารเพื่อให้เจา้ตวัรับทราบผลงาน

โดยสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานนั้นๆ มัน่ใจในความมัน่คงของความก้าวหน้าในงานของตนเอง 

ความมัน่คงของความกา้วหนา้ในงาน ในท่ีน้ีมิไดห้มายถึงต าแหน่งงานหรือค่าตอบแทน แต่หมายถึงผลสัมฤทธ์ิ

ของงานท่ีเป็นไปโดยต่อเน่ือง  

 

 ฉะนั้นการบริหารงานบุคคล เร่ืองแรงจูงใจมีความส าคญัมาก หากไม่ศึกษาและท าความเขา้ใจในเร่ือง

ของทฤษฎีแรงจูงใจ และความตอ้งการของมนุษย ์อาจท าให้พนกังานท างานไดไ้ม่เต็มท่ี ไม่ประสบความส าเร็จ 

หรือไม่เป็นไปตามท่ีฝ่ายบริหารคาดหวงั ทั้ งน้ีเพราะความต้องการของมนุษย์ไม่หยุดน่ิง ทุกคนต้องการ

ความก้าวหน้า เราจึงตอ้งพฒันาระบบการให้รางวลั และการสร้างแรงจูงใจ ให้เหมาะสมกบับุคคลอยู่เสมอ 

เพื่อให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน เกิดความรักและภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงก็จะส่งผลให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จไปดว้ยเช่นกนั 
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อ้างองิ 

ประวตัิ McClelland  

 : By Richard E. Boyatzis, Professor of Organizational Behavior, Weatherhead School of 

Mgt. Case Western Reserve University August 15, 2000 ; http://www.haygroup.com 

 : http://en.wikipedia.org/wiki/David_McClelland 

Competency / Testing for Competence Rather than for Intelligence 

 : http://www.idis.ru.ac.th/report/index.php?topic=162.10;wap2 

 : http://www.novabizz.com/NovaAce/Competency.htm 

สมรรถนะ (Competency) 

 : http://www.novabizz.com/NovaAce/Competency.htm 

ทฤษฎคีวามต้องการ 

 : http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

  : http://www.mitrprasarn.com, http://pirun.ku.ac.th 

 สังคมบรรล ุ 

  :  http://sansanasiri.blogspot.com 
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