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บทที É  2 

 

เอกสารและงานวิจัยที Éเกี Éยวข้อง 

 

การศึกษาค้นคว้าในครั Ê งนี Ê   ผู ้ศึกษาค้นคว้ามุ่งทีÉจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

กับสมรรถนะของผู ้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาศึกษา  จ ังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ซึÉงผู ้ ศึกษา

ค้นคว้าได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องดังนี Ê 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกับแรงจูงใจ 

       1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

      1.2  ความเข้าใจพื Ê นฐานเกีÉยวกับแรงจูงใจ 

      1.3  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

      1.4  ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกับแรงจูงใจ 

 2.  แนวคิดเกีÉยวกับสมรรถนะ  

      2.1  ความหมายของสมรรถนะ 

      2.2  ประเภทของสมรรถนะ 

      2.3  ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  

พุทธศักราช 2548  ตามมาตรฐานวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษา 

 3.  งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 4.  กรอบแนวคิดการศึกษาค้นคว้า 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี Éยวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 

    ได้มีผู ้ ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลายแนวทางพอสรุปได้ ดังนี Ê 

    กิติมา  ปรีดิลก  (2529, หน้า 156)  ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง  ความเต็มใจ

ทีÉจะใช้พลังงานเพืÉอประสบความสําเร็จในเป้าหมายหรือรางวัลซึÉงเป็นสิÉงสําคัญของการกระทําของ

มนุษย์และเป็นสิÉงกระตุ ้นให้คนไปถึงวัตถุประสงค์ทีÉมีสัญญาณเกีÉยวกับรางวัลทีÉจะได้รับแรงจูงใจ

เปรียบเสมือนพลังผลักดันให้คนใช้ความสามารถมากขึ Ê น   

    ไพฑูรย์  เจริญพันธุวงศ์  (2530, หน้า 10)  ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง  

ความต้องการจําเป็น (Need) ความต้องการ (Wants) แรงขับ  (Drive) หรือแรงกระตุ ้น (Impulses)  

อ ันเกิดขึ Êนภายในบุคคล  แรงจูงใจนี Ê จะถูกผลักดันไปสู่จุดมุ่งหมาย (Goals) ซึÉงแรงจูงใจ             

เป็นนามธรรมทีÉไม่สามารถมองเห็นได้  แต่เป็นสิÉงทีÉมีอิทธิพลกระตุ ้นให้เกิดพฤติกรรมขึ Ê น 

    รังสรรค์  ประเสริฐศรี  (2544, หน้า 40)  ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง  สิÉงทีÉ

กระตุ ้นให้อินทรีย์กระทํากิจกรรมอย่างหนึÉง  อย่างมีจุดมุ่งหมายปลายทางซึÉงอาจเกิดจากสิÉงเร้า

ภายนอกหรือภายในก็ได้ 

    จ ันทรานี  สงวนนาม  (2551, หน้า 252)  ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึง  ความต้องการ

แรงขับซึÉงเกิดขึ Ê นภายในตัวบุคคล  ส่วนเครืÉองล่อหรือสิÉงจูงใจเกิดจากแรงจูงใจภายนอก 

    ภารดี  อนันต์นาว ี (2552, หน้า 113)  ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง  สภาพการณ์  

ทีÉกระตุ ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึÉงออกมาในทิศทางทีÉตนต้องการ  ทั Ê งนี Ê เพืÉอไปสู่

เป้าหมายปลายทางทีÉกําหนด  หรือหมายถึงกระบวนการทีÉทําให้มนุษย์กระทํากิจการงานอย่างใด

อย่างหนึÉงอย่างมีจุดมุ่งหมาย   มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานทีÉกระทํานั Ê นคงสภาพ อยู่ต่อไปโดยทีÉ

มนุษย์ต้องมีเจตคติ  ทักษะและความเข้าใจในกิจการนั Ê นอย่างแท้จริง 

    ธร  สุนทรายุทธ  (2551, หน้า 158)  ได้กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจ  เป็นกระบวนการทีÉอินทรีย์

ถูกกระตุ ้นให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและดําเนินไปสู่เป้าหมาย  (Gold)  ตามทีÉต้องการ 

แรงจูงใจอาจเกิดจากสิÉงเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล  ได้แก่  ความสนใจ  ความต้องการ  แรงขับ  

เจตคติหรือเกิดขึ Ê นจากสิÉงเร้าภายนอกมากกระตุ ้น  ได้แก่  แรงกระตุ ้น  (Incentive)  ความต้องการ

ของกลุ่ม  เป็นต้น  เมืÉอบุคคลสามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได้จะทําให้ความเข้ม         

ของแรงจูงใจลดลงและเปลีÉยนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 

    จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจของบุคคลต่างๆ ข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า แรงจูงใจ  

หมายถึง  แรงขับทีÉเกิดขึ Ê นภายในตัวบุคคลทีÉเป็นตัวกระตุ ้นให้เกิดการกระทํา  การแสดงพฤติกรรม
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หรือการใช้ความสามารถในการตอบสนองอย่างมีทิศทางและดําเนินไปสู่เป้าหมายให้ประสบ

ความสําเร็จตามทีÉต้องการหรือทีÉกําหนดไว้ 

ความเข้าใจพื Êนฐานเกี Éยวกับแรงจูงใจ 

ธร  สุนทรายุทธ  (2551, หน้า 159 - 161) กล่าวไว้ว่า  ความเข้าใจพื Ê นฐานเกีÉยวกับแรงจูงใจ

มีหลายองค์ประกอบด้วยกันดังต่อไปนี Ê 

  1. องค์ประกอบของแรงจูงใจ   

  1.1 องค์ประกอบทางด้านกายภาพ  (Biological Factor)  ซึÉงพิจารณาถึงความต้องการ

ทางกายภาพของมนุษย์  เช่น  ความต้องการปัจจัย 4  เพืÉอการดํารงชีวิตอยู่ได้ซึÉงแต่ละคนจะมีความ

ต้องการเหมือนกัน  เพราะถ้าขาดปัจจัยดังกล่าวมนุษย์จะไม่สามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ 

   1.2 องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor)  เป็นผลสืบเนืÉองต่อจาก

องค์ประกอบทางด้านกายภาพ  ทั Ê งนี Ê เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความต้องการ

ในปริมาณ  ชนิดและคุณภาพตามทีÉตนเองต้องการ  และในหลายๆ ครั Ê งสิÉงแวดล้อมเป็นตัววาง

เงืÉอนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์  ดังนั Ê นองค์ประกอบทางด้านนี Ê จึงมีความสําคัญต่อแรงจูงใจ

ของมนุษย์ทีÉจําเป็นต้องศึกษา  เพืÉอทําความเข้าใจเรืÉองแรงจูงใจอย่างถูกต้อง 

  1.3 องค์ประกอบทางด้านความคิด  (Cognitive Factor)  เป็นส่วนสําคัญในการเกิด

แรงจูงใจของมนุษย์  ทั Ê งนี Ê เพราะความคิดทําให้เกิดเป็นความเชืÉอ  ทัศนคติและค่านิยมอนัส่งผลต่อ

การแสดงพฤติกรรมโดยตรง 

 2. ประเภทของแรงจูงใจ  โดยแบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ๆ  ดังนี Ê 

      2.1   แรงจูงใจกลุ่มทีÉ  1  ได้แก ่

    2.1.1   แรงจูงใจฉับพลัน  (Aroused Motive)   คือ  แรงจูงใจทีÉกระตุ ้นให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรมออกมาทันทีทันใด 

   2.1.2   แรงจูงใจสะสม  (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ  แรงจูงใจ

ทีÉมีอยู่แต่ไม่แสดงออกทันที  จะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึÉงต่อไป 

  2.2 แรงจูงใจกลุ่มทีÉ  2  ได้แก ่

   2.2.1  แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motive)  คือ  แรงจูงใจทีÉได้รับอิทธิพลมาจาก

สิÉงเร้าภายในตัวของบุคคลผู ้น ั Ê น 

   2.2.2   แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic Motive)  คือ แรงจูงใจทีÉได้รับอิทธิพลมาจาก

สิÉงเร้าภายนอกหรือสิÉงแวดล้อมต่างๆ  ทีÉอยู่นอกตัวบุคคล 
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  2.3   แรงจูงใจกลุ่มทีÉ  3  ได้แก ่

   2.3.1   แรงจูงใจปฐมภูมิ  (Primary Motive)  คือ  แรงจูงใจอันเนืÉองมาจากความ

ต้องการทีÉเป็นพื Ê นฐานทางด้านร่างกาย  เช่น  ความหิวกระหาย 

   2.3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ  (Secondary Motive) คือ แรงจูงใจทีÉเป็นผลต่อเนืÉองมาจาก

แรงจูงใจขั Ê นปฐมภูมิ 

 3. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)  มีองค์ประกอบ  3  ประการ  คือ  

  3.1 ความต้องการ  (Needs)  คือ  ภาวการณ์ขาดบางสิÉงบางอย่างของอินทรียอ์าจจะ

เป็นการขาดทางด้านร่างกายหรือขาดทางด้านจิตใจ 

  3.2 แรงขับ  (Drive)  เมืÉอมนุษย์ขาดความต้องการบางสิÉงบางอย่างจะเกิดภาวะ       

ตึงเครียดขึ Ê นภายในร่างกาย  ภาวะตึงเครียดนี Ê จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทางเพืÉอนําไปสู่

เป้าหมายอันจะนําไปสู่การลดภาวะความตึงเครียด 

    3.3 แรงกระตุ ้น  (Incentive)  หรือ  เป้าหมาย  (Goal)  เป็นตัวกระตุ ้ นหรือเป็นตัวล่อ 

ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามทีÉคาดหวังหรือทีÉต้องการ  อาจมีได้หลายระดับตั Ê งแต่สิÉงล่อใจในเรืÉอง

พื Ê นฐาน  คือ  ปัจจัย  4  ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่างๆ 

  4. รูปแบบของแรงจูงใจ  โดยนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น

หลายรูปแบบทีÉสําคัญ  5  แบบดังนี Ê 

   4.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í   โดยผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í จะมีลักษณะสําคัญดังนี Ê 

    4.1.1  มุ่งหาความสําเร็จและกลัวความล้มเหลว 

    4.1.2  มีความทะเยอทะยานสูง 

    4.1.3  ตั Ê งเป้าหมายสูง 

    4.1.4  มีความรับผิดชอบในการงานดี 

    4.1.5  มีความอดทนในการทํางาน 

    4.1.6  รู้ ความสามารถทีÉแท้จริงของตนเอง 

    4.1.7  เป็นผู ้ทีÉทํางานอย่างมีการวางแผน 

    4.1.8  เป็นผู ้ทีÉตั Ê งระดับความคาดหวังไว้สูง 

    แมคคลีแลนด์ได้กล่าวว่า  ประเทศทีÉมีความเจริญทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม

ส่วนมาก  คนในประเทศนั Ê นจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í สูงกว่าคนประเทศทีÉด้อยพัฒนา  ซึÉงผลจาก  

การศึกษาวิจัยในเรืÉองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Íสรุปได้ว่าผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ Í   คือ  ผู ้ ทีÉมีความต้องการ
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ทําอะไรให้ประสบผลสําเร็จ  เครืÉองล่อใจ (Incentive) ของผู ้ทีÉกําลังหิว คือ  อาหาร  ส่วนเครืÉองล่อใจ

ของผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิÍ สูง  คือ  การทําอะไรให้ดียิÉงขึ Ê น 

  4.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  โดยผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะสําคัญดังนี Ê 

    4.2.1  เมืÉอทําสิÉงใดเป้าหมายก็เพืÉอได้รับการยอมรับจากกลุ่ม  

    4.2.2  ไม่มีความทะเยอทะยาน  มีความเกรงใจสูง  ไม่กล้าแสดงออก 

    4.2.3  ตั Ê งเป้าหมายตํÉา 

    4.2.4  หลีกเลีÉยงการโต้แย้ง  มักคล้อยตามผู ้อืÉน 

        จากการศึกษาวิจัยพบว่าผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นผู ้ทีÉโอบอ้อมอารีเป็น

ทีÉรักของเพืÉอน  มีลักษณะเห็นใจผู ้อืÉน 

    4.3 แรงจูงใจใฝ่อํานาจ  โดยผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่อํานาจจะมีลักษณะสําคัญดังนี Ê 

    4.3.1  ชอบมีอํานาจเหนือผู ้อืÉน  บางครั Ê งอาจจะแสดงการก้าวร้าว  

    4.3.2  มักจะต่อต้านสังคม 

    4.3.3  แสวงหาชืÉอเสียง 

    4.3.4  ชอบเสีÉยง  ทั Ê งด้านการทํางาน  ร่างกายและอุปสรรค์ต่าง  ๆ

    4.3.5  ชอบเป็นผู ้นํา 

        จากการศึกษาวิจัยพบว่า  ผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่อํานาจส่วนมากมักจะพัฒนามาจาก

ความรู้สึกว่าตนเองขาดบางสิÉงบางอย่าง  อาจเป็นเรืÉองใดเรืÉองหนึÉงก็ได้ทําให้มีความรู้สึกเป็น “ปมด้อย”  

เมืÉอมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง  “ปมเด่น”  ขึ Ê นมาเพืÉอชดเชยกับสิÉงทีÉตนเองขาด 

  4.4 แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว  โดยผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าวจะมีลักษณะสําคัญดังนี Ê 

    4.4.1 ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเป็นใหญ่ 

    4.4.2 ชอบทําร้ายผู ้อืÉน  ทั Ê งการทําร้ายด้วยกายหรือวาจา 

        จากการศึกษาวิจัยพบว่า  ผู ้ ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่อํานาจมักเป็นผู ้ ทีÉได้รับการเลี Ê ยงดู

แบบเข้มงวดมากเกินไป  บางครั Ê งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษทีÉรุนแรงเกินไป  ดังนั Ê นเด็กจึงหาทาง

ระบายออกกับผู ้ อืÉนหรืออาจจะเนืÉองมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสืÉอต่างๆ  เป็นต้น 

    4.5 แรงจูงใจใฝ่พึÉงพา  โดยผู ้ ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่พึÉงพาจะมีลักษณะสําคัญดังนี Ê 

    4.5.1  ไม่มัÉนใจในตนเอง 

    4.5.2  ไม่กล้าตัดสินใจในเรืÉองต่างๆ  ด้วยตนเองมักจะลังเล 

    4.5.3  ไม่กล้าเสีÉยง 

    4.5.4  ต้องการความช่วยเหลือและกําลังใจจากผู ้อืÉน 
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        สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี Ê เพราะการเลี Ê ยงดูทีÉพ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป   

ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง  ไม่ฝึกหัดให้เด็กได้ตัดสินใจเลือกสิÉงต่างๆ  ด้วยตนเองในระยะ

ทีÉเด็กเริÉมจะทําสิÉงต่างๆ  เหล่านี Ê ได้ 

ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มังกร องอาจ (2547, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจมีความสําคัญต่อความสําเร็จของงาน

อย่างยิÉง  เพราะในการปฏิบัติงานใดๆ  ให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องอาศัยปัจจัยทีÉเป็น

ทรัพยากรการบริหารอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล ทุน วสัดุอุปกรณ์และการบริหาร

จัดการทีÉเหมาะสม โดยปัจจัยทั Ê ง 4 ประการดังกล่าวนั Ê น จะถือได้วา่ทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญ

ทีÉสุดเพราะเป็นตัวขับเคลืÉอนการทํางานทุกกระบวนการในองค์การ   ซึÉงทองใบ สุดชารี (2543, หน้า 

195 อ้างอิงใน มังกร  องอาจ, 2547, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า โดยปกติแล้ว การปฏิบัติงานของบุคคลจะ

ถูกกําหนดด้วยปัจจัยทีÉสําคัญ 3 ประการ ได้แก่ การจูงใจในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน

และสภาพแวดล้อมในการทํางาน และกิติมา ปรีดิลก (2529, หน้า 174) ได้ระบุถึงประโยชน์ของ

การจูงใจดังนี Ê 

 1. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในหน้าทีÉการงานทีÉทําอยู ่

 2. เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการทํางานให้แก่หน่วยงานอย่างเต็มทีÉ 

 3.  รู้ จักหน้าทีÉช่วยเหลือกัน 

 4.  มีความสนใจในการสร้างสรรค์ มุ่งทํางานอย่างเต็มทีÉ 

 5.  สนใจและพอใจทีÉจะทํางานนั Ê น 

ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกับแรงจูงใจ 

1. ทฤษฎีลําดับขัÊนความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)       

อ ับบราฮัม  มาสโลว์ (Abraham H.Maslow, 1954, pp. 388-389 อ้างอิงใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, 

หน้า 161-164) เป็นคนแรกทีÉศึกษาพบว่าความต้องการมีความสําคัญต่อพฤติกรรมองค์การซึÉง

ความต้องการทําให้เกิดพลังซึÉงเป็นสิÉงเร้าแรงจูงใจ  โดยลําดับขั Ê นความต้องการของมาสโลว์กล่าวว่า

ในกระบวนการจูงใจมีจุดเริÉมต้นอยู่ทีÉความต้องการของมนุษย์  โดยมีข้อสังเกตว่ามนุษย์มีความ

ต้องการไม่สิ Êนสุด  มนุษย์มีความต้องการทีÉสูงขึ Ê นตามลําดับ  ซึÉงความต้องการระดับต้นจะเป็น

พื Ê นฐานไปยังความต้องการในระดับทีÉสูงขึ Êนและความต้องการของมนุษย์ทีÉยังไม่ได้รับการ

ตอบสนองจะทําให้เกิดการจูงใจทีÉจะแสดงพฤติกรรมออกมา  โดยทฤษฎีลําดับขั Ê นความต้องการ

ของมาสโลว์จัดได้  5  ระดับ จากความต้องการระดับตํÉาไปยังระดับสูงดังนี Ê   

    ลําดับขั Ê นทีÉ  1 ความต้องการทางด้านร่างกายหรือทางกายภาพ   (Physiological 

needs)  เป็นความต้องการขั Ê นพื ÊนฐานซึÉงจําเป็นต่อการดํารงชีวิต  เป็นความต้องการเพืÉอบําบัด
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ความหิว  ความกระหาย  ความต้องการทางเพศ  ซึÉงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนเพืÉอตอบสนอง

ความต้องการนี Ê และเป็นการจูงใจ  องค์การต้องดูแลพนักงานในเรืÉองดังกล่าวด้วย  เช่น  อาหาร     

ทีÉพัก  สวัสดิการ  ฯลฯ  เป็นต้น 

    ลําดับขั Ê นทีÉ  2   ความต้องการทางด้านความมัÉนคงหรือความปลอดภัย  (Security or 

safety needs)  คือ  ความปลอดภัยทั Ê งในด้านกายภาพและด้านสภาพแวดล้อมทางอารมณ์   

ความปลอดภัยในชีวิต  ร่างกาย  ทรัพย์สิน  หน้าทีÉการงาน  การคุกคาม  เสีÉยงภัยอันตรายและ

ต้องการหลีกเลีÉยงความวิตกกังวล  อีกทั Ê งจะต้องมีความปลอดภัยในมิติของความมัÉนใจได้ว่าจะต้อง

ไม่วิตกกังวลเรืÉองรายได้และมีความมัÉนคงในการทํางาน 

    ลําดับขั Ê นทีÉ  3   ความต้องการทางด้านสังคม  (Social needs)  คือ  ความต้องการ     

ทีÉเกีÉยวข้องกับกระบวนการทางสังคม  การได้รับการยอมรับจากบุคคลอืÉนๆ  และมีความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่มทางสังคม  ความต้องการในขั Êนนี Ê จะสร้างความพอใจให้บุคคล        

โดยตอบสนองจากครอบครัวและสัมพันธภาพกับชุมชน  รวมทั Ê งมิตรภาพทีÉเกิดขึ Êนในการทํางาน 

ตัวอย่างได้แก ่ ความอยากมีเพืÉอน  มีพวกพ้อง  มีกลุ่ม  มีครอบครัวและมีความรัก  โดยบุคคล     

จะแสดงออกในรูปของการเป็นผู ้ มีมนุษยสัมพันธ์ทีÉดี  ชอบช่วยเหลือผู ้อืÉน  เอาใจใส่ต่อความรู้สึก

ของผู ้อืÉน 

    ลําดับขั Ê นทีÉ  4   ความต้องการ เป็นทีÉยอมรับ ยกย่อง  แ ละเกียรติยศชืÉ อเ สียง           

(Self-esteem needs)  คือ  ความต้องการระดับสูงเกีÉยวกบัความมัÉนใจในตนเองเรืÉองความรู้ และ

ความสามารถ  เพืÉอต้องการให้ผู ้ อืÉนยกย่องนับถือ  สรรเสริญ  มีความต้องการทางสถานภาพ   

ความมีชืÉอเสียง  มีความต้องการทีÉจะสร้างภาพพจน์ในทางบวกเพืÉอความเชืÉอมัÉนและรู้ สึกภูมิใจ    

ในตนเอง 

   ลําดับขั Ê นทีÉ  5  ความต้องการความสําเร็จในชีวิตหรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต    

(self actualization needs)  ขั Ê นนี Ê ถือว่าเป็นความต้องการระดับสูงสุดของมนุษย์ทีÉต้องการพัฒนา

ตนเองให้สูงสุด  ต้องการให้เกิดความสําเร็จในทุกสิÉงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเองทีÉจะทําให้

บุคคลเกิดความรู้ สึกตระหนักถึงความสําเร็จของตนเองทีÉเกิดขึ Ê นอย่างต่อเนืÉองและตลอดไป       

และเป็นทุกสิÉ งทุกอย่างของมนุษ ย์ทีÉ ต้องการไปให้ไกลทีÉสุด  เป็นเรืÉ องยากมากทีÉผู ้ บ ริหาร               

จะตอบสนองได้อย่างเต็มทีÉ  ซึÉงจะเกิดขึ Ê นนี Êได้ต้องปูพื Ê นฐานให้บุคคลได้ตอบสนองความต้องการ

ของตนในลําดับขั Ê นทีÉ  1  เป็นลําดับมาจนถึงระดับสูงหรือสร้างความรู้ สึก  “พอ”  ในความเป็นเขา

เสียก่อน  ซึÉงบุคคลประเภทนี Ê มักได้รับประสบการณ์สูงสุดคือ  ได้รับประสบการณ์เข้มข้นบางประการ
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ด้วยตนเองจนตระหนักในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต  ซึÉงบางคนกล่าวว่าเข้าถึงปรัชญาชีวิตหรือ

สัจธรรมแห่งชีวิต 

2. ทฤษฎีลําดับขัÊนความต้องการแบบ ERG (The ERG Theory)  อัลเดอเฟอร์ 

(Alderfer, 1982, pp. 206-211 อ้างอิงใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, หน้า 169) ผู ้ เป็นเจ้าของทฤษฎี

โดยเน้นการทําให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ไม่ลําดับว่าเกิดความต้องการใด

ก่อนหลังหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ Ê นพร้อมกันก็ได้  โดยอัลเดอเฟอร์กําหนดว่ามนุษย์มีลําดับความ

ต้องการ  3  ประการคือ ความต้องการมีชีวิตอยู่  ความต้องการความก้าวหน้า  และความต้องการมี

ความสัมพันธภาพ  

  อ ัลเดอเฟอร์ (Alderfer, 1996, p. 265 อ้างอิงใน มังกร  องอาจ, 2547, หน้า 12) ได้เสนอ

ทฤษฎีลําดับขั Êนความต้องการทีÉมีลักษณะทีÉแตกต่างไปจากทีÉอับบราฮัม มาสโลว์  โดยตั Ê งชืÉอว่า 

ทฤษฎีลําดับขั Ê นความต้องการแบบ ERG  (The ERG Theory)  สาระสําคัญของทฤษฎีนี Ê สรุปได้ว่า

ความต้องการทีÉเป็นแรงจงูใจให้มนุษย์นั Ê นประกอบด้วยความต้องการ  3  ระดับคือ 

   1. ความต้องการเพืÉอการดํารงชีพ  (Existence Needs: E)  เป็นความต้องการทีÉรวม

เอาความต้องการทางกายภาพและความต้องการความมัÉนคงในชีวิตทีÉ  Maslow  ได้เสนอไว้ 

  2. ความต้องการด้านสัมพันธภาพ  (Relatedness Needs: R)  เป็นความต้องการ

ของมนุษย์ทีÉมุ่งหวังทีÉจะสร้างสัมพันธภาพกบัสภาพแวดล้อมทางสังคมในการทํางานเทียบกับความ

ต้องการเป็นเจ้าของและความต้องการการยอมรับตามกรอบทีÉ  Maslow  ได้เสนอไว้รวมเอาความ

ต้องการทางกายภาพและความต้องการความมัÉนคงในชีวิตทีÉ  Maslow  ได้เสนอไว้ 

  3. ความต้องการการเจริญเติบโต  (Growth Needs: G)  เป็นความต้องการขั Ê นสูงสุด

ทีÉบุคคลต้องการการนับถือในตนเอง  (Self-esteem)  และความสําเร็จในชีวิต  (Self-actualization)  

โดยทฤษฎีนี Ê แตกต่างจาก  Maslow  2  ประการคือ 

   ประการทีÉ  1  ทฤษฎีลําดับขั Ê นความต้องการแบบ ERG  เชืÉอว่าการจูงใจให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมใดๆ  มีสาเหตุจากความต้องการทีÉเกิดขึ Ê นพร้อมๆ  กันจากหลายขั Ê นในเวลาเดียวกัน 

เช่น  ความต้องการใน  3  ระดับต่อไปนี Ê อาจเกิดขึ Êนพร้อม ๆ กันคือ  บุคคลอาจจะถูกจูงใจจากความ

ต้องการเงิน  ซึÉงเป็นความต้องการเพืÉอการดํารงชีพ  (E)  ความต้องการมิตรภาพเป็นความต้องการทีÉ

จะสร้างสัมพันธภาพกับสภาพแวดล้อมทางสังคม  (R)  และความต้องการในโอกาสทีÉจะเรียนรู้

ท ักษะใหม่ในการทํางาน  (G)  

   ประการทีÉ  2  ทฤษฎีลําดับขั Ê นความต้องการแบบ ERG  จะมีองค์ประกอบทีÉเรียกว่า 

“ความคับข้องใจ - ความถดถอย”  (A frustration-regression) กล่าวคือ  ถ้าบุคคลยังไม่ได้รับความ
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พอใจ  เขาจะเกิดความคับข้องใจและจะทําให้เกิดความต้องการถดถอย  (Regress)  ลงไปในลําดับ

ขั Ê นความต้องการของขั ÊนทีÉตํÉาลงไป  และเริÉมทีÉจะดําเนินการเพืÉอตอบสนองความต้องการอีกครั Ê ง  

เงินเดือนเป็นทีÉพอใจตามความคาดหวังในขณะเดียวกันเขาก็ต้องการทีÉจะสร้างมิตรภาพ ให้เกิดขึ Ê น

ในการทํางานไปพร้อมๆ กัน  แต่เขาไม่สามารถทําได้ตามทีÉคาดหวังทําให้ต้องหันไปทํางานหนักขึ Êน

เพืÉอทีÉจะได้รับเงินมากขึ Ê นเป็นการชดเชยทดแทนกัน 

3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two Factor Theory) เฮอร์ซเบิร์ก  

(Herzberg’s, 1959, p. 158 อ้างอิงใน สร้อยตระกูล (ติวยานน์) อรรถมานะ, 2550, หน้า 100) ได้

ทําการศึกษาและเสนอแนวคิดเกีÉยวกับแรงจูงใจโดยพิจารณาปัจจัยองค์ประกอบต่างๆ ทีÉเกีÉยวโยง

กับการทํางานโดยเฉพาะปัจจัยทีÉทําให้เกิดความพึงพอใจ  โดยทําการศึกษาจากการเก็บข้อมูลจาก

นกับัญชีและวิศวกรของบริษัทจํานวน 200 คน  จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่งของ

เมืองพิตสเบอร์ก  รัฐเพนซิลวาเนีย  สหรัฐอเมริกา โดยแนวทางการสัมภาษณ์เป็นการขอให้ผู ้ถูก

สัมภาษณ์คิดถึงเวลาการทํางานทีÉเขามีความรู้ สึกดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษ  อาจเป็นงานทีÉทํา

ในปัจจุบันหรืองานทีÉเคยทํามาก่อน  ซึÉงข้อมูลทีÉได้พบว่าความรู้สึกทีÉดีโดยทัÉวไปมักคู่กับลักษณะเนื Ê อ

งาน  ส่วนความรู้สึกไม่ดีมักคู่กับสภาพแวดทีÉอยู่ล้อมรอบงานหรือลักษณะนอกเนื Ê องาน  บริบทของ

งาน  โดยเฮอร์ซเบิร์กได้สรุปปัจจัยทีÉก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานว่าปัจจัยจูงใจหรือ

ตัวกระตุ ้น (Motivator Factors)  ส่วนปัจจัยทีÉทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน  เรียกว่า  

ปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene Factors)  เมืÉอนําเอาประเด็นปัจจยัจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยรวมกัน

จึงเรียกว่า  ทฤษฎีสองปัจจัย  (Two – Factor Theory) 

  3.1 ปัจจัยจูงใจหรือด้านตัวกระตุ ้ น (Motivator Factors) ปัจจัยด้านนี Ê มีผลต่อการกระตุ ้น

ทําให้บุคคลเกิดความพอใจ (สัมฤทธ์ สิงเทพ, 2547, หน้า 13) ประกอบด้วยปัจจัย  6  ประการดังนี Ê   

    3.1.1 ความสัมฤทธิ Í ผลหรือความสําเร็จ  (Achievement)  คือ  พนักงานควรต้อง

มีความรู้สึกว่าเขาทํางานได้สําเร็จซึÉงอาจจะทั Ê งหมดหรือบางส่วน 

    3.1.2 การได้รับการยอมรับ  (Recognition)  คือ  พนักงานควรต้องมีความรู้สึก

ว่าความสําเร็จของเขานั Ê นมีคนอืÉนรับรู้   มีคนยอมรับ  

    3.1.3 ลักษณะงานหรือตัวงาน  (Work Itself)  คือ  พนักงานควรต้องมีความรูส้ึก

ว่างานทีÉเขาทํามีความน่าสนใจ  น่าทํา 

    3.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  คือ  พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า

เขามีสิÉงทีÉจะต้องรับผิดชอบต่อตนเองและต่องานของเขา 
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    3.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement)  คือ  พนักงานควรต้องรู้ สึกว่าเขามี

ศักยภาพทีÉจะเจริญก้าวหน้าในงานของเขา 

    3.1.6 การเจริญเติบโต  (Growth)  คือ  พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาส

เรียนรู้ เพิÉมขึ Ê นจากงานทีÉทํา  มีทักษะหรือความเชีÉยวชาญจากการปฏิบัติงาน 

  3.2 ปัจจัยสุขอนามัยหรือด้านการบํารุงรักษา  (Hygiene Factors)   ปัจจัยด้านนี Ê ช่วย

ให้พนักงานเกิดความพอใจและยังคงทํางานอยู่  โดยเป็นปัจจัยทีÉจะรักษาพนักงานไว้ไม่ให้ออกไป

ทํางานทีÉอืÉน (สัมฤทธ์ สิงเทพ, 2547, หน้า 13) ประกอบด้วยปัจจัย  10  ประการดังนี Ê   

    3.2.1 สถานภาพ  (Status)  คือ  พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีตําแหน่งหน้าทีÉทีÉดี 

     3.2.2 สัมพันธภาพระหว่างผู ้ควบคุมบังคับบัญชา (Relationship with Supervisor)  

คือ  พนักงานมีความรู้ สึกทีÉดีต่อหัวหน้างานของเขา  

    3.2.3 สัมพันธภาพระหว่างเพืÉอนร่วมงาน (Relationship with Peers)  คือ 

พนักงานมีความรู้ สึกทีÉดีต่อกลุ่มเพืÉอนร่วมงาน 

    3.2.4 สัมพันธภาพระหว่างผู ้ ใต้บังคับบัญชา   (Relationship with Subordinates)  

คือ  หัวหน้างานมีความรู้สึกทีÉดีต่อผู ้ ใต้บังคับบัญชา 

     3.2.5 คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา  (Quality of supervision)   คือ  

พนักงานรู้สึกว่าผู ้บริหารงานตั Ê งใจสอนและแจกจ่ายหน้าทีÉความรับผิดชอบ  

    3.2.6 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policies and 

administration)   คือ  พนักงานรู้ สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสืÉอสารทีÉดียิÉงกับพนักงาน  พนักงานก็มี

ความรู้สึกทีÉดีต่อองค์การและนโยบายการบริหารงานบุคคล 

    3.2.7 ความมัÉนคงในงาน (Job Security)  คือ  พนักงานมีความรู้ สึกมัÉนคง

ปลอดภัยในงานทีÉปฏิบัติและงานมีความมัÉนคง 

     3.2.8 สภาพการทํางาน  (Working Conditions)  คือ  พนักงานรู้ สึกดีต่องานทีÉทํา

และสภาพการณ์ของทีÉทํางาน 

     3.2.9 ค่าจ้าง  (Pay)  คือ  พนักงานรู้ สึกว่าเงืÉอนไขค่าตอบแทนการทํางานมี

ความเหมาะสม 

     3.2.10 ชีวิตส่วนตัว  (Personal Life)  คือ  พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั Ê งด้าน

ชัÉวโมงการทํางาน  การย้ายงาน  ฯลฯ  ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 

    จากทีÉกล่าวมาจะเห็นว่า ถ้าปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นเหตุ

ทําให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแม้ว่าปัจจัยสุขอนามยัจะได้รับการตอบสนองแล้วก็ตาม 
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ผลทีÉได้เป็นเพียงการช่วยไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั Ê น ดังนั Ê นหากยึดหลักทฤษฎีนี Ê  บุคคล

จะต้องทํางานในลักษณะทีÉท้าทายจึงจะเป็นการจูงใจให้บุคคลนั Ê นทํางานอย่างแท้จริง 

4. ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จของแมคคลีลแลนด์  โดยแมคคลีลแลนด์  

(McClelland, 1961, pp. 205-258 อ้างอิงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 87) ได้ศึกษา

ความต้องการความสําเร็จ  (Achievement Needs) ของบุคคลเนืÉองจากเป็นความต้องการทีÉมี

ลักษณะเฉพาะจากการทดสอบทีÉเรียกว่า Thematic Apperception Test หรือ TAT ซึÉงบุคคลทีÉ

ต้องการความสําเร็จ  (Achievement Oriented)  จะมีคุณสมบัติคือ  ชอบความท้าทายและยอมรับ

ความเสีÉยงในระดับปานกลางตลอดจนต้องการมีความรับผิดชอบในผลงาน  มีการตั Ê งเป้าหมายใน

ระดับปานกลางโดยประเมินกับความเสีÉยงทีÉมีอยู่  ต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในผลงาน   

มีทักษะในการวางแผนระยะยาวและความสามารถในการจัดระบบงาน  โดยแมคคลีลแลนด์  

(McClelland, 1961,pp. 183-185 อ้างอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หน้า 258) มีความเชืÉอว่า

แรงจูงใจทีÉสําคัญทีÉสุดของมนุษย์ คือ  ความต้องการสัมฤทธิผล  มนุษย์มีความปรารถนาทีÉจะทําสิÉงใด

สิÉงหนึÉงให้บรรลผุลสําเร็จโดยเร็ว  โดยได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น  3  ประการ คือ ความ

ต้องการสัมฤทธิผล  ความต้องการความรักและความผูกพัน  และความต้องการอํานาจ 

  4.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í   (need for Achievement: nAch)  เป็นแรงจูงใจในการ

กระทําการใดๆ  เพืÉอให้ก้าวสู่ความสําเร็จหรือความเป็นเลิศทีÉมีความสัมพันธ์กับมาตรฐานและ   

การมุ่งไปสู่ความสําเร็จ   

    แมคคลีลแลนด์ (David’s McClelland, 1962, pp. 99-112 อ้างอิงใน พิภพ  วชังเงิน, 

2547, หน้า 164) กล่าวถึงความต้องการทางด้านความสําเร็จ (Need for achievement) โดย

ชี Ê ให้เห็นปัจจัยต่าง  ๆทีÉเป็นตัวสะท้อนให้เห็น  รับผิดชอบการแก้ปัญหาทีÉซับซ้อน  ต้องการผลจาก

งานทีÉปฏิบัติ  มีแรงกระตุ ้นภายในและกํากับพฤติกรรมของตนให้ไปสู่เป้าหมายทีÉต้องการ  เขาจะ

เป็นคนทีÉมีคุณลักษณะ  3  ประการได้แก่ 

 1. ต้องการกําหนดเป้าหมายเอง  ไม่ชอบความเลืÉอนลอยไร้เป้าหมาย 

 2. ไม่กําหนดเป้าหมายง่ายหรือยากเกินไป 

 3. ต้องการสิÉงย้อนกลับเกีÉยวกับผลการปฏิบัติงาน  ต้องการรู้ ว่าตนทํางานได้ดี

เพียงใดแค่ไหน 

     โดยความต้องการความสําเร็จในความคิดของแมคคลีลแลนด์หมายถึงว่า  

มนุษย์เราต้องการทําสิÉงต่างๆ  ให้เต็มทีÉและดีทีÉสุดเพืÉอความสําเร็จ  คนทีÉปรารถนาความสําเร็จ

มักจะชอบการแข่งขันชอบงานทีÉท้าทาย  ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพืÉอประเมินผลงาน มีความ
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รับผิดชอบสูง   มีความชํานาญในการวางแผน  โดยแมคคลีแลนด์วิจัยพบวา่ผู ้ประสบความสําเร็จ

ย่อมมีความปรารถนาจะทําสิÉงต่างๆ  ให้ดีขึ Ê น  แสวงหาคําตอบของปัญหาโดยการป้อนกลับอย่าง

รวดเร็วเพืÉอปรับปรุง  ตั Ê งเป้าหมาย  พอใจทํางานทีÉมีปัญหา ฝ่าฟันและชนะอุปสรรคจนกว่าจะบรรลุ

ความสําเร็จ 

    แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 100-110 อ้างอิงใน จิราภรณ์  ยอแสงรัตน์, 

2544, หน้า 43)  ได้กล่าวถึงความต้องการสัมฤทธิ Í ผล  ซึÉงเป็นแรงขบัทีÉจะทําให้งานทีÉทําประสบ

ความสําเร็จดีทีÉสุดเมืÉอเปรียบเทียบกับมาตรฐานโดยจากการศึกษานั Ê นได้ระบุลักษณะเด่น  5  ประการ

ของผู ้ทีÉมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิ Í ผลดังนี Ê    

    1. เป็นผู ้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะรับผิดต่องานหรือการแก้ปัญหา 

   2. เป็นผู ้มีแนวโน้มทีÉจะตั Ê งเป้าหมายในระดับค่อนข้างยากและกล้าเสีÉยงพอ 

   3. เป็นผู ้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการย้อนกลับดูการกระทําของตนว่า

การกระทําของตนนั Ê นดีหรือไม่อย่างไร   และมีความกังวลกับการรับรู้ ในผลการกระทําของตน 

   4. เป็นผู ้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน   มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 

   5. เป็นผู ้ทีÉแข่งขันหรือกระทําการแปลกๆ  ใหม่ๆ  อันจะทําให้ตนรู้สึกว่าได้ประสบ

ความสําเร็จ  ชอบงานท้าทายความสามารถ 

   แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 321-333 อ้างอิงใน ชูศักดิ Í   เจนประโคน, 

2545, หน้า 65)  ได้กล่าวถึงความต้องการความสําเร็จ  (Need for Achievement)  ไว้ว่าเป็นความ

ต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายทีÉพึงปรารถนา  ความต้องการความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิÍนี Ê จะเป็นบุคคลทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í สูง  มีความปรารถนาทีÉจะทําสิÉงหนึÉงสิÉงใดให้สําเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดี   โดยพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ  ทีÉเกิดขึ Êนให้ได้  มีความสบายใจเมืÉอประสบ

ผลสําเร็จและมีความวิตกกังวลเมืÉอประสบความล้มเหลว  ดังนั Ê นบุคคลพวกนี Ê จะสนใจในตําแหน่ง

ผู ้บริหารระดับสูงขององค์การหรือหน่วยงาน 

    เฮ็นรีÉ  เมอร์เรย์  (Henry A. Murrey, 1938, p. 164 อ้างอิงใน จันทร์  ชุ่มเมืองปัก, 

2546, หน้า 88)กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í  (Achievement Motive) ว่าได้แก่แรงจูงใจทีÉนํา

ประสบการณ์แห่งความสําเร็จทางสังคมมากระตุ ้นให้เกิดพฤติกรรมเพืÉอความสําเร็จอีกครั Ê งหนึÉง  

น ักจิตวิทยาบางท่านเรียกแรงจูงใจประเภทนี Ê ว่า  ความต้องการผลสัมฤทธิÍ  (Need For Achievement)  

ซึÉงใช้ตัวย่อเป็นทีÉเข้าใจในหมู่นักจิตวิทยาว่า  n Ach  ลักษณะของพฤติกรรมทีÉเกิดจากแรงจูงใจ

ประเภทนี Ê จะมีลักษณะตามทีÉสรุปไว้  5  ประการดังนี Ê 
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   1. ปฏิบัติงานด้วยความรวดเร็วโดยความตั Ê งใจจะทําให้ได้ผลดีทีÉสุด 

   2. มีการจัดการและควบคุมคน   ความคิดและวัสดุสิÉงของได้รวดเร็วและอิสระ 

   3. สามารถเอาชนะสิÉงต่างๆ   ทีÉเป็นอุปสรรคได้ด้วยมาตรฐานทีÉดีเลิศ  

   4. ตั Ê งใจทํางานเพืÉอจะแข่งขันเอาชนะผู ้อืÉนให้จงได้ 

   5. มักจะเพิÉมความนับถือตนเองด้วยประสบการณ์แห่งความสําเร็จของตน 

    เอนก  แสนมหาชัย (2549, หน้า 27) ได้สรุปลักษณะของผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í

ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í  หมายถึง การทีÉนักศึกษาปรารถนาทีÉจะประสบความสําเร็จในการเรียน        

โดยสามารถแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมทีÉมีความทะเยอทะยานอยากได้และใฝ่ดี  มีการวางแผน

ไปสู่ความสําเร็จ  มีการปฏิบัติตามแผนด้วยความเพียร อดทนไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในการทํา

กิจกรรมต่างๆ  จนบรรลุสําเร็จตามทีÉตั Ê งเป้าหมายไว้และพอใจกับผลทีÉได้เมืÉอได้ใช้ความพยายาม

อย่างเต็มทีÉ 

   แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1985, pp. 374-389 อ้างอิงใน ธร  สุนทรายุทธ, 

2551, หน้า 307-308) ผู ้สร้างทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จหรือแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ Í  (Achievement 

Motivation)  โดยศึกษาระดับความต้องการในความสําเร็จของมนุษย์  โดยแมคคลีลแลนด์ได้ให้

ความสนใจเป็นอย่างมากในความต้องการทีÉจะทํางานให้สําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í และได้

ศึกษาถึงลักษณะของผู ้ ทีÉจะประสบความสําเร็จสูง  (High Achiever)  ว่าจะมีลักษณะของการกล้า

เสีÉยงอยู่พอสมควรแต่ทั Ê งนี Êต้องไม่เป็นการเสีÉยงมากจนเกินไปและก็ไม่ใช่เป็นคนไม่กล้าเสีÉยงเอา

เสียเลย  บุคคลเหล่านี Ê จะเป็นผู ้ มีความกระตือรือร้นมีความรับผิดชอบสูงและจะฉลาดในการ

วางเป้าหมายในระยะยาวทีÉสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงได้อย่างเหมาะสม  และเขาผู ้ นั Ê น

จะต้องมีความสามารถในการบริหารองค์การด้วย  และเป็นทีÉแน่นอนว่าเขาผู ้ นั Ê นจะต้องมีความ

มุ่งมัÉนในความสําเร็จของงาน  และเมืÉองานสําเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จนั Ê น  ซึÉงเป็น

ความพึงพอใจในเนื Ê องานเอง  โดยเขาจะไม่มุ่งผลตอบแทนในลักษณะทีÉจ ับต้องได้เป็นสําคัญ  แต่หาก

เขาบรรลุความสําเร็จของงานตามปรารถนา  เขาจะได้รับรางวัลเป็นผลพลอยได้ตามไปด้วย  แต่รางวัล  

เช่น  เงิน นั Ê นไม่ใช่สิÉงทีÉเขาต้องการเป็นพื Êนฐาน  เงินอาจเป็นเพียงเครืÉองวัดผลงานและเป็นเครืÉอง

ประเมินผลความก้าวหน้าเท่านั Ê น  ผู ้ทีÉมุ่งความสําเร็จของงานจึงมีใจจดจ่ออยู่กับงานและใช้ความ

พยายามอย่างสูงสุดเพืÉอให้งานสําเร็จด้วยดี  บุคคลพวกนี Ê จะพยายามแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ  

(Feedback) อยู่ เสมอ  ทั Ê งนี Ê เพืÉอจะประเมินค่าสิÉงทีÉตนทําและพร้อมทีÉจะปรับปรุงแก้ไขใน

ขณะเดียวกันความรวดเร็วของข้อมูลป้อนกลับทีÉได้รับจะมีความหมายยิÉง  ทั Ê งนี Ê เพืÉอจะได้ทราบถึง
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ระดับความสําเร็จหรือความล้มเหลวและเพืÉอทีÉจะได้คิดหาวิธีการแก้ไขปัญหาหรือข้อผิดพลาดใน

งานได้ทันท่วงท ี

    แมคคลีลแลนด์กล่าวว่า ความต้องการความสําเร็จ  (Need for Achievement)  

เป็นความต้องการทีÉจะทํางานได้ดีขึ Ê น  มีประสิทธิภาพมากขึ Ê น  มีมาตรฐานสูงขึ Êนในชีวิต  โดยผู ้ มี

ความต้องการความสําเร็จจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี Ê   (McClelland, 1961, pp. 321-333  อ้างอิงใน 

ชานน  ตรงดี, 2551, หน้า 35)   

   1. มีเป้าหมายในการทํางานสูงชัดเจน และท้าทายความสามารถ 

   2. มุ่งทีÉความสําเร็จของงานมากกว่ารางว ัล ผลตอบแทนเป็นเงินทอง 

   3. ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความสําเร็จทุกระดับ 

   4. รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู ้อืÉน 

   แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1985, pp. 246-247 อ้างอิงใน วราวิทย์ คะษาวงค์, 

2551, หน้า 28) ได้กล่าวถึงบุคลิกของผู ้ มีแรงจูงใจเพืÉอความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í ไว้  3  

ประการคือ 

   1. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Personal Responsibility for Performance)  

มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติอย่างมีเหตุผล  เขาจะทํางานได้ดีภายใต้สภาพทีÉเขารู้ สึกพอใจ 

   2. ต้องการทราบข้อมูลย้อนกลับ (Need  for  Performance  Feedback)  ผู ้ ทีÉ มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í สูงจะชอบทํางานในสถานการณ์ทีÉพวกเขาทราบผลข้อมูลย้อนกลับของงานทีÉทํา

ลงไป 

   3. เป็นผู ้ เปลีÉยนแปลงพัฒนาอยู่เสมอ (Innovativeness)  การกระทําในสิÉงทีÉแตกต่าง

และดีขึ Ê นจากเดิม  เช่น  ใช้เวลาน้อยกว่าหรือมีประสิทธิภาพในการถึงจุดมุ่งหมายมากกว่าจะเป็น

คนไม่ชอบอยู่เฉยและหลีกเลีÉยงงานประจํา  พวกเขาจะชอบการเปลีÉยนแปลงนัÉนคือพวกเขาจะมอง

หางานทีÉท้าทาย  ถ้าเขาได้กระทํางานทีÉมีความยากพวกเขาจะมุ่งหน้าไม่ลดละทีÉจะทํางานชิ Ê นนั Ê น

และถ้าเขาประสบความสําเร็จในงานทีÉยากนั Êน  มันจะกลายเป็นงานง่ายสําหรับเขา ทําให้งานนั Ê น

ได้รับความสนใจน้อยลงไป  ดังนั Ê นเขาจึงพยายามจะเปลีÉยนงานใหม่ 

   แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1985, p. 373 อ้างอิงใน วราวิทย์  คะษาวงค์, 2551,       

หน้า 30) ค้นพบความแตกต่างระหว่างบุคคลทีÉมีความสําเร็จสูงและความสําเร็จตํÉาว่าผู ้ ทีÉต้องการ

ความสําเร็จสูงจะชอบตั Ê งจุดมุ่งหมายในแบบทีÉยาก  มุ่งจุดมุ่งหมายทีÉท้าทาย  สามารถบรรลุได้ด้วย

การทํางานหนัก  ความสามารถ  การวางแผนและมีความมุ่งมัÉน  ไม่ลดละ  จุดมุ่งหมายทีÉง่ายเกินไป

ทีÉใครๆ  ก็ทําได้นั Ê นไม่ท้าทายและไม่น่าสนใจ  เพราะสิÉงทีÉเขาต้องการคือความสําเร็จ  ไม่ใช่รางวัล  
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พวกเขาไม่เลือกจุดมุ่งหมายทีÉสูงเกินไปทีÉเขาจะทําได้  เพราะพวกเขาคิดว่ามีโอกาสจะสําเร็จน้อย

และเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์  ผู ้ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ÍสูงจะสนุกสนานกับการเสีÉยงในลักษณะทีÉ

ต้องใช้ความสามารถแต่ไม่ใช่การพนัน 

   แมคคลีลแลนด์   (McClelland, 1961, pp. 205-208 อ้างอิงใน จุฑารัตน์  อินทิพย์, 

2553, หน้า 23)  ได้สรุปว่าความต้องการความสําเร็จ  (need for achievement)  เป็นความต้องการทีÉ

จะทํางานได้ดีขึ Ê น  มีประสิทธิภาพมากขึ Ê น  มีมาตรฐานสูงขึ Ê นในชีวิต  ผู ้มีความต้องการความสําเร็จสูง

จะมีลักษณะพฤติกรรมดังนี Ê   มีเป้าหมายในการทํางานสูง  ช ัดเจนและท้าทายความสามารถ  มุ่งทีÉ

ความสําเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง  ต้องการข้อมูลย้อนกลับใน

ความก้าวหน้าสู่ความสําเร็จทุกระดับ  รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู ้ อืÉน  

  วราวิทย์  คะษาวงค์ (2551, หน้า 30) ได้สรุปลักษณะของผู ้ ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Íสูง 

ได้ดังนี Ê 

 1. มีการวางแผน  การกําหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการทํางานด้วย

ตนเอง  มีการคาดการณ์ล่วงหน้า  

 2. มีการตั Ê งเป้าหมายปานกลางสามารถบรรลุได้  เลือกงานทีÉมีระดับความยาก

ง่ายปานกลาง  

 3. ตั Ê งมาตรฐานทีÉเป็นเลิศ  

 4. แสดงพฤติกรรมทีÉท้าทายความสามารถ  มีความพยายามมุ่งมัÉนไม่ลดละ 

 5. ชอบเลือกงานทีÉแสดงถึงความรับผิดชอบส่วนบุคคล  แต่หากต้องเลือก

ทีมงานจะพิจารณาทีÉความสามารถเป็นสําคัญ  

 6. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

 7. ต้องการทราบข้อมูลย้อนกลับจากการปฏิบัติงาน  

 8. ชอบการแข่งขันโดยใช้ความสามารถ  ไม่อาศัยโชคชะตา 

 9. ปรารถนาทีÉจะทํางานบางสิÉงบางอย่างให้ดีขึ Ê น  ชอบริเริÉมและปรับปรุงพัฒนา

งานอยู่เสมอ  

 10. ความสําเร็จคือรางวัล 

 จากแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Íหมายถึง แรงขับทีÉมีอยู่

ในตัวบุคคลทีÉจะผลักดันให้บุคคลนั Ê นแสดงความสามารถหรือการกระทําการใดๆ  เพืÉอมุ่งให้เกิด

ความสําเร็จตามเป้าหมายทีÉวางไว้  โดยบุคคลทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Íจะมีลักษณะดังนี Ê 
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 1. เป็นบุคคลทีÉคาดการณ์และวางแผนก่อนการลงมือปฏิบัติงาน 

 2. เป็นบุคคลทีÉตั Êงเป้าหมายในระดับทีÉสูงและสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ 

 3. เกิดความพอใจเมืÉองานทีÉปฏิบัตินั Ê นประสบผลสําเร็จ 

 4. มีความพยายามทีÉจะปฏิบัติงานให้ดีขึ Ê นกว่าเดิมทีÉได้เคยปฏิบัตมิาก่อน 

 5. มีความกระตือรือร้นและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 6. ชอบปฏิบัติงานทีÉมีความท้าทายความสามารถของตนเอง 

 7. ชอบเลือกงานทีÉแสดงถึงความรับผิดชอบส่วนบุคคล 

 8. มีความพยายามจดจ่ออยู่กับงานนั Ê นจนสําเร็จแม้จะเป็นงานทีÉยาก 

 9. หากต้องมีการเลือกทีมงานในการปฏิบัติงานจะพิจารณาถึงความสามารถ

ของบุคคลเป็นสําคัญ 

 10. ต้องการทราบข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงานเพืÉอใช้เป็นข้อมูลในการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานครั Ê งต่อไป 

 11.  คิดหาวิธีการใหม่ๆ ทีÉจะแก้ไขและปฏิบัติงานให้สําเร็จ 

 12.  เป็นผูไ้มรู่้ สึกท้อถอยหมดความพยายาม หากงานทีÉปฏิบัติเกิดความล้มเหลว 

 13.  มุ่งผลสําเร็จของงานมากกว่ารางวัล 

 14.  ปฏิบัติงานด้วยความรวดเร็วด้วยความตั Ê งใจและจะทําให้ได้ผลดีทีÉสุด 

 15.  เพิÉมความนับถือตนเองด้วยประสบการณ์แห่งความสําเร็จในการปฏิบัติงาน    

ของตน 

 4.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  (need for Affiliation : nAff)  (ทองใบ  สุดชารี, 2544,               

หน้า 208 - 209) เป็นแรงจูงใจหรือความปรารถนาทีÉสร้างมิตรภาพและมีสัมพันธภาพอย่างใกล้ชิด

กับผู ้อืÉน  เป็นความปรารถนาของบุคคลทีÉจะทําตัวให้เป็นทีÉรักใคร่ของผู ้ อืÉนและทําให้ผู ้ อืÉนยอมรับ  

บุคคลใดก็ตามทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สูงจะเป็นผู ้ทีÉชอบการผูกมิตร  ชอบความร่วมมือกับผู ้อืÉนใน

ทุกสถานการณ์มากกว่าทีÉจะมุ่งเน้นการแข่งขันและจะเป็นผู้ทีÉใช้ความพยายามในการเข้าใจผู ้ อืÉน   

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, p. 99-112 อ้างอิงใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, 

หน้า 164-165)  ได้กล่าวถึงความต้องการทางด้านสังคมหรือความผูกพัน  (Need for affiliation)  

ว่าบุคคลต่างต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม  มีสัมพันธภาพทีÉดีต่อบุคคลอืÉน  

ต้องการการยอมรับ  ต้องการเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่ม ต้องการมีความเป็นมิตรไมตรีซึÉงสอดคล้องกับ

แนวความคิดของ  Dale Carnegie  ทีÉว่าบุคคลมีความปรารถนาจะให้ใครๆ  ชอบตน  ตนเองเป็นทีÉ

ยอมรับจากบุคคลอืÉน  ชอบสถานการณ์ในการร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน  ต้องการความผูกพัน   
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จึงมีสิÉ งจูงใจด้านความเป็นมิตร  มนุษย์มีความต้องการทางสังคม  มีความปรารถนาและให้

ความสําคัญต่อสังคมมากกว่าความสําเร็จของงานเสียอีก 

   แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 100-110 อ้างอิงใน จิราภรณ์  ยอแสงรัตน์, 

2544, หน้า 43)  ได้กล่าวถึงความต้องการสัมพนัธ์ซึÉงเป็นความปรารถนาทีÉจะสร้างมิตรอันดีกับผู ้อืÉน

ซึÉงคล้ายกับความต้องการทางสังคมในทฤษฎีของมาสโลว์  บุคคลทีÉมีความต้องการสูงด้าน

ความสัมพันธ์จะมีลักษณะดังต่อไปนี Ê 

  1. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะได้รับความอบอุ่นและการรับรองจากผู ้อืÉน 

  2. มีแนวโน้มทีÉจะคล้อยตามความประสงค์หรือปทัสถานของผู ้ อืÉนเมืÉอได้รับ 

ความกดดัน 

 3. มีความสนใจเอาใจใส่กับความรู้สึกของบุคคลอืÉนอย่างจริงจัง 

 แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1961, pp. 321-333 อ้างอิงใน ชูศ ักดิ Í เจนประโคน, 

2545, หน้า 65) ได้ศึกษาความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation)  เป็นความต้องการมี

สัมพันธภาพทีÉดีกับผู ้อืÉนหรือมีความต้องการจะผูกพันกับผู ้ อืÉน  กล่าวคือเป็นความต้องการทีÉจะทํา

ให้ผู ้ อืÉนรักใคร่และต้องการรู้ จักกับคนอืÉน  ดังนั Ê นความผูกพันจะเป็นพื Ê นฐานทีÉจะนําไปสู่ความเข้าใจ

ผู ้ อืÉนอย่างถ่องแท้และยังจะสร้างความสัมพันธ์ทีÉดีในการทํางานให้เกิดผลขึ Ê นระหว่างผู ้บังคับบัญชา

กบัผู ้ใต้บังคับบัญชาได้อีกด้วย 

  จันทร์  ชุ่มเมืองปัก (2546, หน้า 89-90) กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  (Affiliative 

Motive) ได้แก ่แรงจงูใจทีÉเป็นประสบการณ์ทีÉเคยประสบความสําเร็จทางสังคมมาแล้ว  โดยเฉพาะ

ในด้านความสัมพันธ์ต่าง  ๆซึÉงคนทีÉมีแรงจูงใจประเภทนี Ê มกัจะเป็นผู ้ ทีÉเข้าสังคมได้ดีหรือจะทํางาน

เป็นคณะหรือทีมได้ดีมากและมักจะเป็นคนเข้าไหนเข้าได้ไม่เคอะเขินเพราะมักจะมีเรืÉองพูดคุย

สนุกสนานได้เสมอๆ  โดยพฤติกรรมทีÉออกมาจะเต็มไปด้วยความรัก  ความผูกพัน  ความมีมิตรไมตรี  

ความมีนํ Ê าใจ  ความหวังดีต่อกันเป็นการเอาใจเขามาใส่ใจเราให้มากกว่าทีÉเป็นอยู่  มีความรักความ

สามัคคี 

  แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 321-333  อ้างอิงใน ชานน  ตรงดี, 

2551, หน้า35)  กล่าวว่าความต้องการความผูกพัน  (Need for Affiliation)  เป็นความต้องการทีÉจะ

รักษามิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้  ผู ้ มีความต้องการความผูกพันจะมีลักษณะ

พฤติกรรมดังนี Ê 

 1. พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยัÉงยืน 

 2. อยากให้บุคคลอืÉนชืÉนชอบตัวเอง 
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 3. สนุกสนานกับงานเลี Ê ยง  กิจกรรมทางสังคมและการพบปะสังสรรค์ 

 4. แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่มหรือองค์กร 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 205-258 อ้างอิงใน ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์

, 2551, หน้า 87) กล่าวว่า  ความต้องการการมีส่วนร่วม  (Need for Affiliation)  หมายถึงการทีÉ

บุคคลจะรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคมโดยการร่วมมือและปฏิบัติตามแนวทางของ

สังคม 

 แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1985, pp. 348-357 อ้างอิงใน วราวิทย์  คะษาวงค์, 

2551, หน้า 33) กล่าวถึงบุคลิกภาพของผู ้ ทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สูง  4  ประการได้แก่  

 1. การปฏิบัติงานทีÉดีขึ Ê นเมืÉอได้รับสัมพันธภาพทีÉดี 

 2. การรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์การหรือกลุ่มชอบทํางานเป็นทีม   

เป็นคนเรียนรู้ความสัมพันธ์ทางสังคมได้รวดเร็ว  จะหลีกเลีÉยงการใช้เวลาอยู่คนเดียวต้องการ  

ความอบอุ่นจากผู ้อืÉน  หาโอกาสพบเพืÉอนใหม่และต้องการให้เพืÉอนใหม่เป็นเพืÉอนสนิท 

 3. การร่วมมือ  การทําตามและหลีกเลีÉ ยงความขัดแ ย้ง  พยายามรักษา

ความสัมพันธ์ด้วยการยอมทําตาม  หลีกหนีปัญหาสังคม 

 4. มีความเกรงกลัวต่อการถูกปฏิเสธ  มีความกังวลใจต่อการถูกตีค่าทางสังคม       

คําวิจารณ์ของผูอ้ืÉน 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 205-208 อ้างอิงใน จุฑารัตน์  อินทิพย์, 

2553, หน้า 23) ได้สรุปว่าความต้องการความผูกพัน  (need for affiliation)  เป็นความต้องการทีÉจะ

รักษามิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้อย่างใกล้ชิด  ผู ้ มีความต้องการความผูกพนัจะมี

ลักษณะดังนี Ê   พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยัÉงยืน  อยากให้บุคคลอืÉนชืÉน

ชอบตัวเอง  สนุกสนานกับงานเลี Ê ยง  กิจกรรมทางสังคมและการพบปะสังสรรค์  แสวงหาการมีส่วน

ร่วมด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่มหรือองค์กรต่างๆ   

 วราวิทย์  คะษาวงค์   (2551, หน้า 33-34)   ได้สรุปลักษณะของผู ้ทีÉมีแรงจูงใจ           

ใฝ่สัมพันธ์สูง ได้ดังนี Ê 

 1. จะปฏิบัติงานทีÉดีขึ Ê นเมืÉอได้รับสัมพันธภาพทีÉดี  

 2. มีแนวโน้มรักษาสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับผู ้ ร่วมงานหรือองค์การพยายาม

ฟืÊนฟูสัมพันธภาพทีÉถูกทําลาย  รักความสามัคคี  

 3. ชอบทํางานเป็นทีม  พอใจในการให้ความร่วมมือ  หลีกเลีÉยงความขัดแย้ง  

 4. เรียนรู้ความสัมพันธ์ทางสังคมได้รวดเร็ว  
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 5. ยึดติดกับสัมพันธภาพส่วนบุคคลทีÉมีอยู่  

 6. แสวงหาสถานการณ์ทีÉเปิดโอกาสเพืÉอความสัมพันธ์ทางสังคม  เช่น  การพบปะ

สังสรรค์  การพูดคุย  การปฏิสัมพันธ์กับผู ้อืÉน  การมีส่วนร่วมในกลุ่มหรือองค์การ  

 7. เอาใจใส่และให้ความสําคัญกับความรู้สึกของผู ้อืÉน  

 8. มีความพอใจจากการเป็นทีÉรักจากผู ้อืÉน  

 9. ต้องการเป็นทีÉยอมรับจากผู ้อืÉน  กลัวการถูกปฏิเสธ  การตีค่าจากสังคม  

 10.  แสดงออกถึงความรักต่อผู ้ อืÉนและต้องการความรักตอบแทน 

 จากแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์หมายถึง  แรงขับทีÉมีอยู่

ในตัวบุคคลทีÉจะผลักดันให้บุคคลนั Ê นแสดงความสามารถ หรือการกระทําการใดๆ  ทีÉเป็นการสร้าง

มิตรภาพและสัมพันธภาพกับผู ้อืÉนให้เป็นทีÉรักใคร่ของผู ้ อืÉนทําให้เกิดการยอมรับ  ชอบการผูกมิตร  

ชอบสร้างความร่วมมือกับผู ้ อืÉน และสร้างความสัมพันธ์ทีÉดีในการทํางาน  โดยบุคคลทีÉมีลักษณะ

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะดังนี Ê  
 1. สามารถปฏิบัติงานทีÉดขึี Ê นเมืÉอได้รับสัมพันธภาพทีÉดี บรรยากาศทีÉเป็นมิตรสัมพันธ์ 

 2. ชอบทํางานทีÉต้องมีการติดต่อปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน 

 3. เป็นผู ้ทีÉปฏิบัติงานเป็นคณะหรือเป็นทีมได้ดี 

 4. พยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคมขององค์การ 

 5. เป็นผู ้ทีÉมีแนวโน้มคล้อยตามและกระทําตามความประสงค์หรือความคิดของ 

บุคคลอืÉน  เมืÉอได้รับความกดดันภายในกลุ่มองค์การ 

 6. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะได้รับความอบอุ่นและการรับรองจาก  

บุคคลอืÉน 

 7. เป็นผู ้ทีÉคํานึงถึงจิตใจของผู ้ ร่วมงานในองค์การเป็นสําคัญ 

 8. มีความสนใจเอาใจใส่กับความรู้สึกหรือคําพูดของบุคคลอืÉนอย่างจริงจัง 

 9. ชอบสถานการณ์ในการร่วมมือในการปฏิบัติงานมากกว่าการแข่งขันโดย

หลีกเลีÉยงความขัดแย้งและหลีกหนีปัญหาสังคม 

 10. เป็นผูต้้องการการยอมรับและความเข้าใจจากผู ้ ร่วมงาน 

 11. เป็นผูต้้องการแสวงหาการมีส่วนร่วมในการร่วมทํากิจกรรมกับกลุ่มหรือองค์กร 

 12. เป็นผู ้ ทีÉมีสัมพันธภาพทีÉดี   ต้องการมีความเป็นมิตรไมตรีต่อบุคคลอืÉน           

หาโอกาสพบเพืÉอนใหม่และต้องการให้เพืÉอนใหม่เป็นเพืÉอนสนิท 
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 13. เป็นผูม้ีความเกรงกลัวต่อการถูกปฏิเสธ   มีความกังวลใจต่อการถูกตีค่า       

ทางสังคมและคําวิจารณ์ของบุคคลอืÉน 

 14. หากต้องเลือกทีมงานในการปฏิบัติงานจะพิจารณาถึงผูท้ีÉมีความสนิทสนม

กับตนเองก่อนเป็นสําคัญ 

 15. พยายามประสานความสัมพันธ์ทีÉดีให้เกิดขึ Ê นในองค์การเมืÉอมีความขัดแย้ง

เกิดขึ Ê นระหว่างผู ้ร่วมปฏิบัติงานในองค์การ 

 4.3 แรงจูงใจใฝ่อํานาจ  (need for Power: nPow) (ทองใบ สุดชารี, 2544, หน้า 

208 - 209) เป็นแรงจูงใจทีÉจะทําให้ผู ้ อืÉนกระทําการใดๆ  ในทิศทางทีÉตนกําหนดไว้  เป็นแรงจูงใจทีÉ

บุคคลพยายามทีÉจะมีอิทธิพลเหนือผู ้ อืÉน แสดงออกให้เห็นในลักษณะของการแข่งขันในทุก

สถานการณ์  ชอบการแข่งขันเป็นชีวิตจิตใจและใฝ่หาสถานภาพเหนือผู ้อืÉน   

  แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 99-112 อ้างอิงใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, 

หน้า 166) กล่าวว่าความต้องการทางด้านอํานาจ  (Need for power)  หมายถึง  คนทีÉมีความ

ต้องการอํานาจสูงก็มุ่งจะให้ได้มาและใช้อํานาจหน้าทีÉ  ใช้อิทธิพลเพืÉอเอาชนะข้อโต้แย้งต่างๆ แบ่ง

บุคคลทีÉมีความต้องการทางด้านอํานาจออกเป็น  2  ประเภทได้แก ่

  1. บุคคลทีÉต้องการอํานาจของตัวเองเป็นส่วนตัว  (Need for personal power)    

พวกนี Ê มีพฤติกรรมทีÉแสดงออกในรูปของการอยากมีอํานาจเหนือคนอืÉน  ชอบข่มขู่  คุยโอ้อวด  ยกตัว

ข่มท่าน  มักไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม  ชอบมีบริวาร  ชอบให้ลูกน้องก้มหัวเฉพาะตนคนเดียว 

  2. บคุคลทีÉต้องการอํานาจทีÉมาจากองค์การทีÉทํางานอยู่เป็นส่วนรวม  (Need for 

Institution power)  ต้องการมีอํานาจอิทธิพลเหนือคนอืÉน  ควบคุมคนอืÉนได้  ต้องการให้คนอืÉน

เคารพนับถือ  ยกย่องสรรเสริญ  ให้เกียรติ  ไม่หลงตัวเองว่ายิÉงใหญ่เสมอไป  ยึดมัÉนในระเบียบวิน ัย 

คิดถึงองค์การอยู่เสมอ 

  ความต้องการอํานาจ  (Need for power)  เป็นสัญชาตญาณของมนุษย์ไม่ว่า

บุคคลใดย่อมต้องการมีอํานาจมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน  ต้องการเป็นผู ้นําในการตัดสินใจ  ต้องการ

ความภาคภูมิใจ  บุคคลประเภทนี Ê มีความพอใจทีÉจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขันหรือสถานการณ์ซึÉง          

มุ่งทีÉสถานภาพผู ้บริหารนําพฤติกรรมนี Ê ไปใช้ในองค์การ  โดยส่งเสริมให้เขามีอิทธิพลเหนือคนอืÉน

ด้วยการทํางานทีÉมีประสิทธิภาพงานดีเด่นกว่าคนอืÉนจนเป็นทีÉยอมรับของกลุ่ม 

  แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 100-110 อ้างอิงใน จิราภรณ์  ยอแสงรัตน์, 

2544, หน้า 43) ได้กล่าวถึงความต้องการอํานาจ  ซึÉงเป็นความต้องการในการควบคุมผู ้อืÉนมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมของผู ้อืÉนและมีความรับผิดชอบต่อผู ้ อืÉน  ผู ้ มีความต้องการสูงด้านอํานาจจะมีลักษณะ

ดังต่อไปนี Ê 

  1. อยากมีอิทธิพลและนําผู ้ อืÉน 

 2. อยากทําการควบคุมผู ้อืÉน 

 3. ผูกติดความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นํากับผู ้ตาม 

 4. ชอบแนะนํา  ให้ความคิดเห็น  พยายามให้ผู ้อืÉนเป็นไปตามทีÉตนคิด 

 5. ชอบแสวงหาตําแหน่งผู ้ นําเมืÉอมีกิจกรรมกลุ่มไม่ว่าจะอยู่ในสถานะหัวหน้า

หรือสมาชิกกลุ่ม  มักจะมีพฤติกรรมพูดมากชอบโต้เถียง  อ้างเหตุผล 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 321-333 อ้างอิงใน ชูศักดิ Í  เจนประโคน, 

2545, หน้า 65) ได้ศึกษาความต้องการมีอํานาจ  (Need for Power)  ซึÉงเป็นความต้องการมีอิทธิพล

อยู่เหนือผู ้อืÉนและสามารถครอบงําผู ้อืÉนได้และต้องการทีÉจะควบคุมคนอืÉนให้อยู่ในอํานาจของตนเอง

ในฐานะหัวหน้าขององค์การนั Ê น  ดังนั ÊนคนทีÉมีความต้องการอํานาจอย่างแรงกล้ามักจะพยายามมี

อิทธิพลอยู่เหนือคนอืÉนโดยตรงด้วยการให้คําแนะนํา  ให้ความคิดและพยายามคุยกับคนอืÉนๆ  ด้วย

เรืÉองราวต่างๆ  ได้คล่องแคล่วหรือเป็นคนช่างพูดนัÉนเอง  บุคคลประเภทนี Ê อยากจะมีตําแหน่งเป็น

หัวหน้าของกลุ่มกิจกรรมทั Ê งหลาย 

  แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 321-333 อ้างอิงใน ชานน  ตรงดี, 2551, 

หน้า 35) กล่าวว่าความต้องการอํานาจ  (Need for Power)  เป็นความต้องการทีÉจะมีส่วนควบคุม  

สร้างอิทธิพลหรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผู ้อืÉน  ผู ้ มีความต้องการอํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรมดังนี Ê 

 1. แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน 

 2. ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ทีÉมีโอกาสให้ตนเองครอบงําคนอืÉน 

 3. สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง  ต่อสู ้ก ับผู ้อืÉน 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 205-258 อ้างอิงใน ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์

, 2551, หน้า 87-88) กล่าวว่าความต้องการอํานาจ  (Need for Power)  คือ  บุคคลจะต้องการมี

อํานาจอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน  ชอบแสดงออกและแข่งขัน  โดยผู ้ จัดการทีÉต้องการอํานาจจะใช้

อํานาจทีÉมีให้เป็นประโยชน์แก่องค์การผ่านการกระจายอํานาจ  การสนับสนุนและการเสริมแรง 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1985, p. 280  อ้างอิงใน วราวิทย์  คะษาวงค์, 

2551, หน้า 36) ได้กล่าวถึงลักษณะการแสดงออกของแรงจูงใจใฝ่อํานาจไว้ 6 ลักษณะ ได้แก ่

 1. ความก้าวร้าว  ความฮึกเหิม  การทํางานเชิงรุก  
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 2. การสร้างภาพลักษณ์ของตนเองทีÉแตกต่างกับสังคม (Nagative Self-image)    

การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิของตนเอง  เช่น  หัวรั Ê น  ดื Ê อ  ไม่พอใจ โกรธ การตัดสินใจแนวปฏิเสธ 

 3. การครอบครองอํานาจ  (Entry Into Influential Occupation)  

 4. การแสวงหาบารมี  ชืÉอเสียง  เกียรติยศ (Search for Prestige) ชอบให้บุคคล     

ทีÉอยู่รอบข้างมีความศรัทธา  ซืÉอสัตย์ จงรักภกัดี  ให้การสนับสนุน  

 5. การแสดงออกเพืÉอให้เป็นทีÉรู้ จักในกลุ่มเล็ก  ๆ(Acting So As to Be Recognized 

in Small Groups)  ชอบให้สมาชิกในกลุ่มรับใช้เขา  บุคคลเหล่านี Ê จะชอบทําให้ตนเองเด่นในกลุ่ม  

เขาจะมีความยุติธรรม  ต้องการเป็นผู ้นําทีÉดี 

  6. การเสีÉยง  (Risk Talking)  บุคคลเหล่านี Ê จะมีความสมัครใจทีÉจะอดทนด้าน

ร่างกาย  ชอบความเสีÉยงอันตรายนอกจากนี Ê แมคคลีแลนด์  ได้กล่าวถึงสิÉงทีÉ มีความสัมพันธ์ 

เกีÉยวกับแรงจูงใจใฝ่อํานาจ  ได้แก่  การมากด้วยการแข่งขัน  การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิ Í     

ความสนใจในสิÉงทีÉสามารถบรรลุได้  และการสร้างอํานาจ  บารมี  เกียรติยศชืÉอเสียง 

  วราวิทย์  คะษาวงค์ (2551, หน้า 34)  กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจใฝ่อํานาจมี  2  ลักษณะ  

คือ  แรงจูงใจใฝ่อํานาจทางบุคคลและแรงจูงใจใฝ่อํานาจทางสถาบันหรือทางสังคม  แรงจูงใจ     

ใฝ่อํานาจทางสังคมนั Ê นเป็นตัวตัดสินความสําเร็จในการบริหารทีÉสําคัญ  เพราะบุคคลทีÉมีความ

ต้องการทางสังคมสูงจะมุ่งทํางานร่วมกับบุคคลอืÉนเพืÉอแก้ปัญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ  

ทํางานให้สําเร็จตามวิถีทางขององค์การ  เต็มใจเสียสละเพืÉอผลประโยชน์ขององค์การ  สามารถ

กล่าวได้ว่าแรงจูงใจใฝ่อํานาจทางสังคมเป็นแรงจูงใจทีÉสําคัญอีกประการหนึÉงทีÉผู ้บริหารในปัจจุบัน

ควรสร้างให้เกิดแก่ตน  และวราวิทย์  คะษาวงค์ (2551, หน้า 37) ได้สรุปลักษณะของผู ้ทีÉมีแรงจูงใจ

ใฝ่อํานาจสูง ได้ดังนี Ê 

  1. ต้องการมีอิทธิพล  มุ่งควบคุมบุคคล  ข้อมูลและทรัพยากร  

 2. แสวงหาบารมี  ชืÉอเสียง  เกียรติยศ  อํานาจให้กับตนเอง  

 3. ชอบแข่งขันกับบุคคลอืÉนในสถานการณ์ทีÉเปิดโอกาสให้เขาครอบงําได้  

 4. มักจะชักจูงให้ผู ้อืÉนคล้อยตามหรือโน้มน้าวให้ทําสิÉงทีÉตนเองต้องการ  

 5. เป็นคนพูดจาเปิดเผย  บังคับ  เรียกร้อง  

 6. ชอบสอน  ชอบพูดในทีÉชุมชน  

 7. ต้องการความเป็นผู ้นําในกลุ่ม  

 8. ต้องการทํางานให้เหนือกว่าผู ้อืÉน  

 9. มีความกังวลเรืÉองอํานาจมากกว่าทํางานให้มีประสิทธิภาพ  



31 

 10. เชืÉอในระบบอํานาจ  ความยุติธรรม 

 แมคคลีลแลนด์  (McClelland, 1961, pp. 205-208 อ้างอิงใน จุฑารัตน์  อินทิพย์, 

2553, หน้า 23) ได้สรุปว่าความต้องการอํานาจ  (need for power)  เป็นความต้องการทีÉจะมีส่วน

ควบคุม  สร้างอิทธิพลหรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผู้อืÉน  ผู ้ มีความต้องการอํานาจจะมีลักษณะ

พฤติกรรมดังนี Ê   แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน  ชอบการแข่งขันใน

สถานการณ์ทีÉมีโอกาสให้ตนเองครอบงําคนอืÉน  ได้สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้งต่อสู ้กับผู ้อืÉน 

  จากแนวคิดทีÉกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่อํานาจหมายถึง แรงขับ

ทีÉมีอยูใ่นตัวบุคคลทีÉจะผลกัดันให้บุคคลนั Ê นแสดงความสามารถหรือการกระทําการใดๆ  ในทิศทาง

ทีÉตนกําหนดไว้โดยพยายามทีÉจะควบคุมและมีอิทธิพลเหนือผู ้อืÉน แสดงออกให้เห็นในลักษณะของ

การแข่งขันในทุกสถานการณ์ ชอบการแข่งขันและใฝ่หาสถานภาพหรือตําแหน่งของตนให้เหนือกว่า

ผู ้ อืÉนเสมอ โดยบุคคลทีÉมีลักษณะแรงจูงใจใฝ่อํานาจจะมีลักษณะดังนี Ê  

  1. เลือกปฏิบัติงานทีÉสามารถสร้างสถานภาพหรือสร้างชืÉอเสียงให้กับตนเอง      

มากทีÉสุด 

 2. เป็นผู ้ ทีÉอยากมีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอืÉนและชอบให้ข้อแนะนําหรือ          

ความคิดเห็นหากบุคคลอืÉนทําในสิÉงทีÉคิดว่าไม่ถูกต้อง 

  3. เป็นผูช้อบทํางานกับบุคคลอืÉนภายในสถานการณ์ทีÉเปิดโอกาสให้ตนควบคุมได้ 

 4. เป็นผู ้ ทีÉมีบทบาทในการควบคุม  ครอบครองอํานาจในการปฏิบัติงานกับ     

บุคคลอืÉน 

 5. เป็นผู ้ทีÉชอบทํางานกับบุคคลทีÉตนเองรู้ สึกเหนือกว่าบุคคลอืÉน 

 6. มุ่งทีÉจะทํางานให้ดีมีประสิทธิภาพงานดีเด่นกว่าบุคคลอืÉนจนเป็นทีÉยอมรับ     

ของกลุ่ม 

 7. เป็นผู ้ทีÉต้องการเป็นหัวหน้าหรือผู ้นําของกลุ่มงานหรือองค์การ  

 8. เกิดความพึงพอใจหากสามารถทําให้บุคคลอืÉนปฏิบัติตามทีÉตนเองต้องการได้ 

 9. เป็นผู ้ทีÉยึดมัÉนและใช้อํานาจเพืÉอรักษาระเบียบวินัยในการทํางานขององค์การ 

 10. เป็นผู ้นําในการตัดสินใจดําเนินการตามทีÉตนเองเห็นสมควรเมืÉอเกิดปัญหา

ในองค์การ 

 11. เป็นผู ้ทีÉชอบการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู ้กับบุคคลอืÉน 

 12. เป็นผู ้ทีÉพยายามทําให้ผู ้อืÉนมีความเห็นคล้อยตามไปตามทีÉตนคิด 
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 13. ให้ความสําคัญกับอํานาจ การเคารพเชืÉอฟังของบุคคลอืÉนผู ้ ใต้บังคับบัญชา

มากกว่าผลการทํางานทีÉมีประสิทธิภาพ  

 14. แสดงออกเพืÉอให้เป็นทีÉรู ้จักในกลุ่มองค์การและชอบทําให้ตนเองเด่นในกลุ่ม

องค์การ 

 15. ชอบแสดงออกในด้านต่างๆ เพืÉอสร้างภาพลักษณ์หรือเพิÉมบทบาทให้กับ

ตนเอง แสวงหาบารมี ชืÉอเสียง เกียรติยศ ชอบให้บุคคลทีÉอยู่รอบข้างมีความศรัทธา ซืÉอสัตย์ 

จงรักภักดีให้การสนับสนุน  

  จากทฤษฎีแรงจูงใจทีÉได้ค้นคว้ามาข้างต้น ผู ้ศึกษาค้นคว้าจะเลือกใช้ทฤษฎีการ

จูงใจในความสําเร็จของแมคคลีลแลนด์ในการศึกษาค้นคว้าครั Ê งนี Ê  เนืÉองจากแรงจูงใจทีÉสําคัญทีÉสุด

ของมนุษย์ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล มนุษย์มีความปรารถนาทีÉจะทําสิÉงใดสิÉงหนึÉงให้บรรลุผล

สําเร็จ (McClelland, 1961,pp. 183-185 อ้างอิงใน จันทรานี  สงวนนาม, 2551, หน้า 258)  ซึÉง

ผู ้บริหารต่างต้องการให้การบริหารงานภายในโรงเรียนของตนประสบความสําเร็จตามเป้าหมายทีÉ

วางไว้  อาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึÉงทีÉมีความสําคัญต่อผู ้บริหารทีÉจะต้องสร้างให้เกิดกับ

ตนเองเพืÉอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของตนและสถานศึกษา 

 

แนวคิดเกี Éยวกับสมรรถนะ 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (2546, หน้า 42)  กล่าวว่า  สมรรถนะ  

หมายถึง  ความสามารถ  (ใช้แก่เครืÉองยนต์)  เช่น  รถยนต์แบบนี Ê มีสมรรถนะดี  เยีÉยมเหมาะสําหรับ

เดินทางไกล 

 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2546, หน้า 5 อ้างอิงใน กัลยาณี รัตนบุตร, 

กุสุมาวดี  ราชบุรี  และชวัณรัตน์  อ้อยฉิมพลี, 2550, หน้า 28)  ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ  

หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทีÉเป็นผลมาจากความรู้   ทักษะ  ความสามารถและคุณลักษณะ

อืÉนๆ  ทีÉทําให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพืÉอนร่วมงานอืÉนๆ ในองค์กร 

 เจริญวิชญ์  สมพงษ์ธรรม  (2549, หน้า 29 อ้างอิงใน จันทร์ศรี  ลีลาชินาเวศ, 2549, หน้า 

15)  กล่าวว่า  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณสมบัติทีÉบุคคลจําเป็นต้องมีเพืÉอให้สามารถทํางานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

 กลัยาณี รัตนบุตร, กุสุมาวดี  ราชบุรี  และชวัณรัตน์  อ้อยฉิมพลี (2550, หน้า 28) กล่าว

ว่าสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู้   ความสามารถ  ทักษะ  เจตคติและพฤติกรรมของบุคคลทีÉจะเป็น

ประโยชน์ต่อการประกอบอาชีพ 
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 วริศราภรณ์  น้อยใจมัÉน, โสพิศ  เทศสลุด  และอุบลรักษ์  สุริยะคําวงค์ (2552, หน้า 10) 

กล่าวว่าสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของบุคคลทีÉแสดงออกมา ซึÉงสามารถวัด

และสังเกตได้ว่าเป็นผู ้ มีความรู้  ความสามารถ มีทักษะและลักษณะอืÉนๆ ทีÉโดดเด่นกว่าบุคคลอืÉนๆ 

ในองค์กร 

 เฮย์  แมคเบอร์  (เฮย์  แมคเบอร์, 1993, p. 68 อ้างอิงใน อลงกรณ์  มีสุทธาและสมิต  

สัชฌุกร, 2552, หน้า 43)  ได้นิยามความหมายของสมรรถนะ  คือ  คุณลักษณะของบุคคลซึÉงได้แก่

ความรู้  ทักษะความสามารถและคุณสมบัติอืÉนๆ   ได้แก่  ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  

คุณลักษณะทางกายภาพและอืÉนๆ  ซึÉงจําเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ  

โดยเฉพาะอย่างยิÉงสามารถจําแนกผู ้ทีÉประสบความสําเร็จในการทํางานออกจากผู ้ทีÉไม่ประสบ

ความสําเร็จในการทํางานได้อย่างเป็นเหตุเป็นผล 

 สมชาย  โตเหี Ê ยม  (2553, หน้า 17)  กล่าวว่าสมรรถนะ  หมายถึง  กลุ่มพฤติกรรมในการ

ทํางานของบุคคลทีÉเกิดจากความรู้   เจตคติหรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลอันเป็นปัจจัย

สําคัญในการผลักดันให้บุคคลนั Ê นสามารถปฏิบัติงานในหน้าทีÉให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย           

ทีÉกําหนดในตําแหน่งงานนั Ê น 

 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู้   ความสามารถ  เจตคติหรือ

คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลทีÉผลักดันให้บุคคลนั Ê นแสดงความสามารถหรือผลการปฏิบัติงาน  

ในหน้าทีÉออกมาให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายทีÉกําหนดในตําแหน่งงานนั Ê น 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2546, หน้า 54 อ้างอิงใน กัลยาณี รัตนบุตร, กุสุมาวดี  ราชบุรี 

และ    ชว ัณรัตน์  อ้อยฉิมพล,ี  2550, หน้า 28) แบ่งสมรรถนะออกเป็น  3  ประเภทคือ 

 1. Core Competency  หมายถึง  ความชํานาญหลักคือ  บุคลิกลักษณะของคนทีÉสะท้อน

ให้เห็นถึงความรู้   ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชืÉอและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมทีÉจะช่วย

สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

 2. Job Competency  หมายถึง  สมรรถนะด้านสายงานคือ  บุคลิกลักษณะของคนทีÉ

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้   ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชืÉอและอุปนิสัยทีÉช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั Ê นสามารถ

สร้างผลงานในการปฏิบัติงานตําแหน่งนั Ê นๆ  ได้สูงกว่ามาตรฐาน  

 3. Personal Competency  หมายถึง  ด้านความสามารถพิเศษส่วนบุคคลคือ บุคลิกลักษณะ

ของคนทีÉสะท้อนให้เห็นถึงความรู้   ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชืÉอและอุปนิสัยทีÉทําให้บุคคลนั Ê นมี

ความสามารถในการทําสิÉงใดสิÉงหนึÉงได้โดดเด่นกว่าคนทัÉวไป  เช่น  พวกทีÉสามารถอาศัยอยู่ก ับ
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แมลงป่องหรืออสรพิษ  เป็นต้น  ซึÉงเรามักเรียก  Personal Competency  ว่าความสามารถพิเศษ

ส่วนบุคคล  (ห้ามลอกเลียนแบบ) 

 เจริญวิชญ์  สมพงษ์ธรรม (2549, หน้า 25 อ้างอิงใน วริศราภรณ์  น้อยใจมัÉน, โสพิศ  

เทศสลุด  และอุบลรักษ์  สุริยะคําวงค์, 2552, หน้า 11) แบ่งสมรรถนะเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติพื Ê นฐานทีÉ

เป็นหลักในตําแหน่งงานในองค์การจะต้องมี ถือว่าเป็น “คุณสมบัติร่วม” ของทุกคนในองค์การทีÉจะต้อง

มีสมรรถนะหลักขององค์การหนึÉง อาจจะไม่เหมือนกับอีกองค์การหนึÉงก็ได้ โดยสมรรถนะหลักคือ

ส่วนหนึÉงของวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 

 2. สมรรถนะอืÉนๆ (Others Competency) หมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติทีÉองค์การ

ต้องการสําหรับแต่ละตําแหน่งทีÉแตกต่างกันออกไป  ได้แก่  สมรรถนะทางเทคนิคหรือสมรรถนะใน

สายงาน (Function / Professional / Technical / Job Competency) สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal / Individual Competency) สมรรถนะภาวะผู ้ นําหรือการบริหาร (Leadership / 

Managerial Competency) 

  2.1 สมรรถนะทางเทคนิคหรือสมรรถนะในสายงาน  (Function / Professional / 

Technical / Job Competency) หมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของผู ้ ดํารงตําแหน่งทีÉควรจะมี

ในตําแหน่งนั Ê น  ๆ

  2.2 สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal / Individual Competency)  หมายถึง คุณลักษณะ

หรือคุณสมบัติเฉพาะของแต่ละบุคคลทีÉมีความสามารถพิเศษทีÉช่วยเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผล

สําเร็จได้ดีเป็นพิเศษ 

  2.3 สมรรถนะภาวะผู ้ นําหรือการบริหาร  (Leadership / Managerial Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของการเป็นผู ้นําจะกําหนดสําหรับคนทีÉจะต้องไปรับตําแหน่ง

เป็นผู ้บริหารหรือหัวหน้างาน ว่าจะต้องมีคุณสมบัติหรือคุณลักษณะอย่างไรบ้างในตําแหน่งนั Ê น ๆ

   ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ   พุทธศักราช  

2548  ตามมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

(กัลยาณี รัตนบุตร, กุสุมาวดี  ราชบุรี และชวัณรัตน์  อ้อยฉิมพลี,  2550, หน้า 11) ตาม

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาเป็นเครืÉองมือสําคัญของผู ้ ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาซึÉง

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 กําหนดให้เป็นวิชาชีพควบคุม

ทางการศึกษา  ตั Ê งแต่วิชาชีพครู  ผู ้ บริหารสถานศึกษา  ผู ้บริหารการศึกษาและบุคลากรทางการ

ศึกษาอืÉน (ตามทีÉประกาศกําหนดในกฎกระทรวง) จะต้องปฏิบัติเพืÉอให้เกิดผลดีต่อผู ้ รับบริการอัน

ถือเป็นเป้าหมายหลักของการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึÉงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา
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จะต้องศึกษาให้เกิดความรู้   ความเข้าใจทีÉถูกต้องให้สามารถนําไปใช้ในการประกอบวิชาชีพให้

เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั Ê นสูงและได้รับการยอมรับ  

   ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2546  มาตรา  4 (2547, 

หน้า 19-21) ได้กําหนดความหมายของคําดังต่อไปนี Ê 

   วิชาชีพ  หมายความว่า  วิชาชีพทางการศึกษาทีÉทําหน้าทีÉหลักทางด้านการเรียนการสอน

และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู ้ เรียนด้วยวิธีการต่างๆ รวมทั Ê งการรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา

ในสถานศึกษาปฐมวัย  ขั Êนพื Ê นฐานและอุดมศึกษาทีÉตํÉากว่าปริญญาทั Êงของรัฐและเอกชนและ    

การบริหารการศึกษานอกสถานศึกษาในระดับเขตพื Ê นทีÉการศึกษา  ตลอดจนการสนับสนุน

การศึกษาให้บริการหรือปฏิบัติงานเกีÉยวเนืÉองกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน  การนิเทศและ

การบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง  ๆ

   ผู ้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  หมายความว่า  ครู  ผู ้ บริหารสถานศึกษา  ผู ้ บริหาร

การศึก ษาและบุคลากรทางการศึกษาอืÉน   ซึÉง ได้รับใ บอนุญาตเ ป็นผู้ ประกอบวิชาชีพ                 

ตามพระราชบัญญัตินี Ê 

   ผู ้ บ ริหารสถานศึกษา  หมายความว่า  บุคคลซึÉงปฏิบัติงานในตําแหน่งผู ้ บ ริหาร

สถานศึกษาภายในเขตพื Ê นทีÉการศกึษาและสถานศึกษาอืÉนทีÉจัดการศึกษาปฐมวัย  ขั Ê นพื Ê นฐานและ

อุดมศึกษาตํÉากว่าปริญญาทั Ê งของรัฐและเอกชน 

ซึÉงจากมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาได้กําหนดความหมายของมาตรฐานวิชาชีพทาง

การศึกษา และมาตรฐานด้านต่างๆ ไว้ดังนี Ê  (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 5-6) ไว้ดังนี Ê  

   มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  คือ  ข้อกําหนดเกีÉยวกับคุณลักษณะและคุณภาพทีÉพึง

ประสงค์ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ซึÉงผู ้ ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติ

ปฏิบัติตามเพืÉอให้เกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ  สามารถสร้างความเชืÉอมัÉน ศรัทธาให้แก่

ผู ้ รับบริการจากวิชาชีพได้ว่าเป็นบริการทีÉมีคุณภาพ  ตอบสังคมได้ว่าการทีÉกฎหมายให้ความสําคัญ

กับวิชาชีพทางการศึกษาและกําหนดให้เป็นวิชาชีพควบคุมนั Ê น  เนืÉองจากเป็นวิชาชีพทีÉ มี

ลักษณะเฉพาะ  ต้องใช้ความรู ้ ทักษะและความเชีÉยวชาญในการประกอบวิชาชีพ  โดยมาตรฐาน

วิชาชีพทางการศึกษาเป็นเครืÉองมือสําคัญของผู ้ ประกอบวิชาชีพ  ซึÉงจะต้องประพฤติปฏิบัติ        

เพืÉอให้เกิดผลดีต่อผู ้ รับบริการ  อันถือเป็นเป้าหมายหลักของการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา              

ซึÉงผู ้ ประกอบวิชาชีพจะต้องศึกษาเพืÉอให้เกิดความรู้ความเข้าใจทีÉถูกต้อง  ให้สามารถนําไปประกอบ

วิชาชีพให้สมกับการเป็นวิชาชีพชั Ê นสูงและได้รับการยอมรับยกย่องจากสังคม 
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   ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2546   มาตรา  49 กําหนดให้

มีข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ  3  ด้าน  ประกอบด้วย 

  1. มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  หมายถึง  ข้อกําหนดสําหรับผู ้ ทีÉจะเข้ามา

ประกอบวิชาชีพจะต้องมีความรู้ และมีประสบการณ์วิชาชีพเพียงพอทีÉจะประกอบวิชาชีพ  จึงจะ

สามารถขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเพืÉอใช้เป็นหลักฐานแสดงว่าเป็นบุคคลทีÉมีความรู้ 

ความสามารถ  และมีประสบการณ์พร้อมทีÉจะประกอบวิชาชีพทางการศึกษาได้  

 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ข้อกําหนดเกีÉยวกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพให้

เกิดผลเป็นไปตามเป้าหมายทีÉกําหนด  พร้อมกับมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนืÉอง  เพืÉอให้เกิดความ

ชํานาญในการประกอบวิชาชีพ  ทั Ê งความชํานาญเฉพาะด้านและความชํานาญตามระดับคุณภาพ

ของมาตรฐานการปฏิบัติงานหรืออย่างน้อยจะต้องมีการพัฒนาตามเกณฑ์ทีÉกําหนดว่ามีความรู ้

ความสามารถ และความชํานาญเพียงพอทีÉจะดํารงสถานภาพของการเป็นผู ้ประกอบวิชาชีพต่อไป

ได้หรือไมน่ ัÉนก็คือการกําหนดให้ผู ้ประกอบวิชาชีพจะต้องต่อใบอนุญาตทุก  ๆ 5  ปี 

 3. มาตรฐานการปฏิบัติตน  หมายถึง  ข้อกําหนดเกีÉยวกับการประพฤติตนของผูป้ระกอบ

วิชาชีพ  โดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพเป็นแนวทางและข้อพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติเพืÉอดํารงไว้

ซึÉงชืÉอเสียง ฐานะ เกียรติและศักดิ Íศรีแห่งวิชาชีพ  ตามแบบแผนพฤติกรรม  ตามจรรยาบรรณของ

วิชาชีพทีÉคุรุสภาจะกําหนดเป็นข้อบังคับต่อไป  หากผูป้ระกอบวิชาชีพผู ้ ใดประพฤติผิดจรรยาบรรณ

ของวิชาชีพทําให้เกิดความเสียหายแก่บุคคลอืÉนจนได้รับการร้องเรียนถึงคุรุสภาแล้ว   ผู ้นั Ê นอาจ    

ถูกคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพวินิจฉัยชี Ê ขาดอย่างใดอย่างหนึÉงดังต่อไปนี Ê   1)  ยกข้อกล่าวหา       

2)  ตักเตือน   3)  ภาคทัณฑ์  4)  พักใช้ใบอนุญาตมีกําหนดเวลาตามทีÉเห็นสมควรแต่ไม่เกิน  5  ปี  

5)  เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  (มาตรา  54) 

   สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาได้ดําเนินการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง

เพืÉอนํามากําหนดเป็นสาระสําคัญของมาตรฐานวิชาชีพ  ซึÉงได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

คุรุสภาในคราวประชุมครั Ê งทีÉ  5/2548  วันทีÉ  21  มีนาคม  2548  และทีÉประชุมคณะกรรมการ      

คุรุสภาครั Ê งทีÉ  6/2548  วันทีÉ  18  เมษายน  2548  ได้อนุมัติให้ออกข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐาน

วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพซึÉงรวมถึงการกําหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผู ้ประกอบ

วิชาชีพทางการศึกษาตามมาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ 

  มาตรฐานความรู้และประสบการวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา โดยกําหนดไว้ใน

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 21) ดังต่อไปนี Ê 
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 1. มาตรฐานความรู ้

    1.1 มีคุณวุฒิไม่ตํÉากว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่าหรือคุณวุฒิ

อืÉนทีÉคุรุสภารับรองโดยมีความรู ้ ดังต่อไปนี Ê  

             1.1.1   หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  

             1.1.2   นโยบายและการวางแผนการศึกษา  

             1.1.3   การบริหารด้านวิชาการ 

             1.1.4   การบริหารด้านธุรการ  การเงิน  พัสดุและอาคารสถานทีÉ  

             1.1.5   การบริหารงานบุคคล  

             1.1.6   การบริหารกิจการนักเรียน  

             1.1.7   การประกันคุณภาพการศึกษา  

             1.1.8   การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  

            1.1.9   การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน  

   1.2   ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรการบริหารสถานศึกษาทีÉคณะกรรมการคุรุสภารับรอง  

  2. มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ    

         2.1   มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า  5  ปี  หรือ  

         2.2   มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนและต้องมีประสบการณ์ในตําแหน่งหัวหน้า

หมวด  / หัวหน้าสาย  /หัวหน้างาน  / ตําแหน่งบริหารอืÉน ๆ  ในสถานศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า  2  ปี  

 สาระความรู้และสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา โดยกําหนดไว้ในมาตรฐาน

วิชาชีพทางการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 21-27) ดังต่อไปนี Ê 

  1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  

   1.1 สาระความรู ้ 

                 1.1.1   หลักและทฤษฎีทางการบริหาร และการบริหารการศึกษา  

                 1.1.2   ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการการศึกษายุคใหม ่ 

                 1.1.3   การสร้างวิสัยทัศน์ในการบริหารและจัดการการศึกษา  

                 1.1.4   กฎหมายทีÉเกีÉยวข้องกับการศึกษา  

                 1.1.5   บริบทและแนวโน้มการจัดการการศึกษา  

   1.2   สมรรถนะ  

                 1.2.1   สามารถนําความรู้ ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา  
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                 1.2.2   สามารถวิเคราะห์  สังเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ ในการบริหารจัดการ

การศึกษา  

                 1.2.3   สามารถกําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา  

                 1.2.4   สามารถจัดองค์กร  โครงสร้างการบริหารและกําหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม  

  2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา  

  2.1 สาระความรู ้ 

                 2.1.1  พื Ê นฐานทางเศรษฐกิจ  สังคม การเมืองและเทคโนโลยีทีÉมีผลต่อการจัด

การศกึษา  

                 2.1.2   ระบบและทฤษฎีการวางแผน  

                 2.1.3   การวิเคราะห์และการกําหนดนโยบายการศึกษา  

                 2.1.4   การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

                 2.1.5   การพัฒนานโยบายการศึกษา  

                 2.1.6   การประเมินนโยบายการศึกษา  

  2.2   สมรรถนะ  

                 2.2.1 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพืÉอจัดทํานโยบายการศึกษา  

                 2.2.2 สามารถกําหนดนโยบาย  วางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพ

การจัดการศึกษา  

                 2.2.3   สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาทีÉมุ่งให้เกิดผลดี  คุ ้มค่าตอ่

การศึกษา  สังคมและสิÉงแวดล้อม  

                 2.2.4   สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ  

                 2.2.5   สามารถติดตาม  ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน  

  3. การบริหารด้านวิชาการ  

  3.1 สาระความรู้   

                 3.1.1   การบริหารจัดการเรียนรู้ ทีÉยึดผู ้ เรียนเป็นสําคัญ  

                 3.1.2   หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร  

                 3.1.3   การพัฒนาหลักสูตรท้องถิÉน  

                3.1.4   หลักและแนวคิดเกีÉยวกับการนิเทศ  

                 3.1.5   กลยุทธ์การนิเทศการศึกษา  
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                 3.1.6   การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา  

                 3.1.7   ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา  

                 3.1.8   หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา  

                 3.1.9   สถิติและคอมพิวเตอร์เพืÉอการวิจัย  

   3.2 สมรรถนะ  

                 3.2.1   สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้   

                 3.2.2   สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  

                 3.2.3   สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ ในสถานศึกษา  

                 3.2.4   สามารถส่งเสริมให้มีการวจิัยเพืÉอพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู ้  

  4. การบริหารด้านธุรการ  การเงิน  พัสดุและอาคารสถานทีÉ  

      4.1  สาระความรู้   

                 4.1.1   กฎหมายทีÉเกีÉยวข้องกับงานธุรการ  การเงิน  พัสดุและอาคารสถานทีÉ  

                 4.1.2   การจัดวางระบบควบคุมภายใน  

                 4.1.3   เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา  

     4.2  สมรรถนะ  

                 4.2.1   สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

                 4.2.2   สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ  

                 4.2.3   สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  

                 4.2.4 สามารถพัฒนาสิÉงแวดล้อมทางกายภาพเพืÉอส่งเสริมการจัดการเรียนรู ้

 5. การบริหารงานบุคคล  

  5.1 สาระความรู้   

   5.1.1 หลักการบริหารงานบุคคล  

  5.2  สมรรถนะ  

                 5.2.1 สามารถสรรหาบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน  

                 5.2.2 สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าทีÉทีÉรับผิดชอบ  

                 5.2.3 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าทีÉได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  

                 5.2.4 สามารถเสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา   
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                 5.2.5 สามารถให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 

 6. การบริหารกิจการนักเรียน  

   6.1 สาระความรู้   

                 6.1.1 คณุธรรม  จริยธรรม  ค่านิยมและคุณลักษณะทีÉพึงประสงค์  

                 6.1.2  ระบบการดูแลช่วยเหลือผู ้ เรียน  

                 6.1.3 การจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาผู ้ เรียน  

  6.2 สมรรถนะ  

                 6.2.1 สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู ้ เรียน  

                 6.2.2 สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู ้ เรียน  

                 6.2.3 สามารถส่งเส ริมการจัด กิจกรรมพิเศษเพืÉอพัฒนาศักยภาพผู ้ เ รียน          

ในด้านต่างๆ  

                6.2.4 สามารถส่งเสริมวินัย  คุณธรรม จริยธรรม  และความสามัคคีในหมู่คณะ  

 7. การประกันคุณภาพการศึกษา  

  7.1 สาระความรู้   

                 7.1.1 หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา  

                 7.1.2 องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา  

                 7.1.3 มาตรฐานการศึกษา  

                 7.1.4 การประกันคุณภาพภายในและภายนอก  

                 7.1.5 บทบาทของผู ้บริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา  

  7.2 สมรรถนะ  

                 7.2.1 สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา  

                 7.2.2 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษา  

                 7.2.3 สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพืÉอรองรับ

การประเมินภายนอก  

 8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  

      8.1 สาระความรู้   

                 8.1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอการศึกษา  
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                 8.1.2 เทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอการบริหารจัดการ  

                 8.1.3 เทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอการจัดการเรียนรู้   

   8.2 สมรรถนะ  

                 8.2.1 สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอการศึกษาและการปฏิบัตงิาน

ได้อย่างเหมาะสม  

                 8.2.2 สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอนํามาปรับปรุงการบริหาร

จัดการ  

                 8.2.3 สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพืÉอการศึกษา  

 9. การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน  

     9.1 สาระความรู้   

                 9.1.1 หลักการประชาสัมพันธ์  

                 9.1.2 กลยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน  

   9.2 สมรรถนะ  

                 9.2.1 สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู ้ เ รียนครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา  

                 9.2.2 สามารถเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน  

                 9.2.3 สามารถใช้ยุทธศาสตร์ทีÉเหมาะสมในการประชาสัมพันธ์  

                 9.2.4   สามารถสร้างกิจกรรมเพืÉอพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนโดยมี

เป้าหมายในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม  

                 9.2.5   สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิÉนเพืÉอส่งเสริมการจัด

การศึกษา  

 10. คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผู ้บริหารสถานศึกษา  

  10.1   สาระความรู้  

   10.1.1   คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผู ้บริหาร  

   10.1.2   จรรยาบรรณของวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษา  

   10.1.3   การพัฒนาจริยธรรมผู้บริหารให้ปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม  

   10.1.4   การบริหารจัดการบ้านเมืองทีÉดี  (Good Governance)  

  10.2   สมรรถนะ  

   10.2.1   เป็นผู ้นําเชิงคุณธรรม  จริยธรรมและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างทีÉดี  
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   10.2.2   ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษา  

   10.2.3   ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู ้ ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมทีÉเหมาะสม  

 

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 สุเนตร์ หัสขันธ์ (2544, บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารงานของผู ้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร   ผลการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ Í ในการปฏิบัติงานของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาทั Ê งโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับสูง   ระดับความสําเร็จในการบริหารงานของผู ้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               

เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 5 ด้าน  อยู่ในระดับมาก  ยกเว้นด้านงานวิชาการอยู่ในระดับ

ปานกลาง   และผู ้ บริหารโรงเรียนทีÉมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน          

มีความสําเร็จในการบริหารงานทั Ê งโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน  อย่างมีนัยสําคัญทีÉระดับ .01 

และผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í ในการปฏิบัติงานระดับมากมีความสําเร็จ

ในการบริหารงานทั Ê งโดยรวมและรายด้านมากกว่าผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาทีÉมีแรงจูงใจ      

ใฝ่สัมฤทธิ Í ในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง   

 ศิริพงค์  ชวาลาอกนิษฐ์ (2547, หน้า 130 – 131)  ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผลต่อ

การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ามีปัจจัย  4  ปัจจัยทีÉส่งผลต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติคือ  ลักษณะงาน  สภาพเศรษฐกิจ  ความรู้ความสามารถ  แรงจูงใจ   ซึÉงแสดงให้

เห็นว่าหากต้องการให้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในระดับทีÉสูงขึ Ê นก็ต้องเน้นความสําคัญใน

การพัฒนาปัจจัยทั Ê ง 4 ปัจจัยมากกว่าปัจจัยอืÉนๆ เป็นเสมือนการพัฒนาปัจจัยตัวแทนว่าหากพัฒนา

ปัจจัยทั Ê ง 4 ปัจจัยนี Ê ได้ดีแล้วก็จะส่งผลให้การพัฒนาในปัจจัยอืÉนๆ  มีแนวโน้มทีÉสูงตามขึ Êนไปด้วย  

เนืÉองจากปัจจัยเหล่านั Ê นส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงและค่อนข้างสูงในทิศทางบวก 

 สมคิด  กลับดี (2549, บทคัดย่อ)  ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐาน  เขตพื Ê นทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 2  ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐาน  เขตพื Ê นทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 2  ใน

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Ê าจุนอยู่ในระดับมาก  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านใน 2 ปัจจัยพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทกุด้าน เรียงตามลําดับค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อยในปัจจัยจูงใจ  ได้แก่  ด้านความสําเร็จ

ในการทํางานด้านความรับผิดชอบ  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานทีÉปฏิบัติ    

และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งในหน้าทีÉการงาน  และเรียงตามลําดับค่าเฉลีÉยจากมากไปหา
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น้อยในปัจจัยคํ Ê าจุน  ได้แก่  ด้านความมัÉนคงในการทํางาน  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ด้านนโยบายและการบริหาร  และด้านรายได้      

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐาน  เขตพื Ê นทีÉการศึกษา

ชลบุรี เขต 2  จําแนกตามตําแหน่งพบว่าปัจจัยจูงใจแตกต่างกันตามนัยสําคัญทางสถิติทีÉ .05  และ

เมืÉอจําแนกตามขนาดของสถานศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Ê าจุนไม่แตกต่างกัน 

 พินิจ  ทางทอง (2549, หน้า 75)  ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    

ของผู ้บริหารสถานศึกษาความความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉ

การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5   ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่าความคิดเห็นของผู ้ บริหารสถานศึกษา   

ทีÉมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู ้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก  และเมืÉอ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดคือ  ด้านความสําเร็จของการทํางานอยู่ใน

ระดับมาก เนืÉองมาจากการทีÉจะเข้ามาสู่ตําแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษานั Ê นจะต้องผ่านกระบวนการ

คัดเลือกเข้าสู่ตําแหน่งอย่างดีและจะต้องมีความรับผิดชอบ  มีความมุมานะในการทํางาน  จึงเป็น

สาเหตุทําให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

 วัลลภ  หล้าแหล่ง (2549, หน้า 75) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉ

การศึกษาเพชรบุรี เขต 1  ผลการวิจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวิชาการ

ของผู ้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษาเพชรบุรี  เขต 1  ซึÉงมีแรงจูงใจโดยรวม

ในระดับมาก 

  กัลยาณี รัตนบุตร, กุสุมาวดี  ราชบุรี  และชวัณรัตน์  อ้อยฉิมพลี  (2550, หน้า 87)           

ได้ทําการศึกษาค้นคว้าเรืÉองการศึกษาสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐานตามความ

คิดเห็นของข้าราชการครูในจังหวัดกําแพงเพชร   ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่าสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐานตามความคิดเห็นของข้าราชการครูในจังหวัดกําแพงเพชรอยู่ในระดับมาก   

เนืÉองจากภารกิจการบริหารสถานศึกษานั Ê นผู ้บริหารสถานศกึษามีความสําคัญอย่างยิÉงต่อทีÉเอื Ê อ   

ให้เกิดความสําเร็จ   เพราะผู ้บริหารเป็นผู ้ ทีÉทําให้กลไกในการบริหารงานดําเนินไปตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร   จึงจําเป็นอย่างยิÉงทีÉผู ้ บริหารสถานศึกษาต้องมีความเข้าใจในภารกิจและปฏิบัติภารกิจ

เหล่านั Ê นให้ครบถ้วน  เพืÉอให้สถานศึกษามีคุณภาพได้มาตรฐานตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาและ

มาตรฐานของโรงเรียนทีÉรับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาตามทีÉกําหนด 

  ยิÉงยศ  พละเลิศ (2550, บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาค้นคว้าเรืÉองสมรรถนะผู ้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะผู ้บริหารโรงเรียน  
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สังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษากาญจนบุรี เขต 3  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากซึÉงมี

ค่าเฉลีÉยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี Ê   สมรรถนะด้านสติปัญญา  สมรรถนะด้านการปรับตัว สมรรถนะ

ด้านความเป็นมืออาชีพ  สมรรถนะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  และสมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการผลลัพธ์  นอกจากนี Ê   ยิÉงยศ  พละเลิศ (2550, หน้า 55) ยังได้ทําการศึกษาค้นคว้าเรืÉองสมรรถนะ

ผู ้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษากาญจนบุรี เขต 3  ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า

สมรรถนะผู ้บริหารโรงเรียนด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมืÉอพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าด้านทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคลและดํารงรักษาไว้มีค่าเฉลีÉยสูงสุด  

รองลงมาคือทักษะในการปฏิบัติตามบทบาทของผู ้นํา  ส่วนทักษะในการจัดการความขัดแย้งมีค่าเฉลีÉย

น้อยสุด 

 ดิลก  แตงทอง (2551, หน้า 80) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉอง การวิเคราะห์ปัจจัยทีÉส่งผลต่อ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขจังหวัดสุพรรณบุรี   ผลการวิจัยพบว่า      

ด้านสมรรถนะเรืÉองการให้ความร่วมมือพบว่า  อายุเป็นปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข  ด้านสมรรถนะเรืÉองมนุษยสัมพันธ์พบว่าทัศนคติต่องานของ

อาสาสมัครสาธารณสุขเป็นตัวแปรสําคัญทีÉส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร

สาธารณสุข   ด้านสมรรถนะเรืÉองการทํางานเป็นทีมพบว่า   อายุเป็นตัวแปรทีÉส่งผลต่อสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข   และด้านสมรรถนะเรืÉองการสืÉอสารด้วยวาจาพบว่า  

ท ัศนคติต่องานของอาสาสมัครสาธารณสุขเป็นตัวแปรสําคัญทีÉส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครสาธารณสุข 

 วีระเชษฐ์  ฮาดวิเศษ (2551,หน้า 41) ได้ทําการศึกษาค้นคว้าเรืÉองสมรรถนะของผู ้บริหาร

สถานศึกษา  สังกดัสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษาหนองคาย เขต 3  ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่าครูและ

ผู ้บริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต

พื Ê นทีÉการศึกษาหนองคาย เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงลําดับสมรรถนะของผู ้บริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูและผู ้บริหารสถานศึกษาจากค่าเฉลีÉยสูงสุดไปหาตํÉาสุดได้ดังนี Ê  

สมรรถนะการพัฒนาตนเอง  สมรรถนะการทํางานเป็นทีม  สมรรถนะการมีวิสัยทัศน์  สมรรถนะการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ Í   สมรรถนะการวิเคราะห์และสังเคราะห์  

สมรรถนะการบริการทีÉดีและสมรรถนะการสืÉอสารและจูงใจ 

  วราวิทย์  คะษาวงค์  (2551, หน้า 138-139)  ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉองความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลงของผู ้ บริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉ

การศึกษานครพนม  เขต  2  ผลการวิจัยด้านแรงจูงใจของผู ้บริหารพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก             



45 

เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน   เรียงลําดับมากไปหาน้อยคือ  แรงจูงใจใฝ่

สัมพันธ์  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í และแรงจูงใจใฝ่อํานาจตามลําดับ 

  สุทัศน์  แก้วคํา  (2552, หน้า 85-87)  ได้ทําการวิจัยเรืÉองสภาพปัญหาการบริหารสถานศกึษา

ขั Ê นพื Ê นฐาน  สํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 สรุปผลการวิจัยได้ว่าผู ้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดเล็ก  และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐานโรงเรียน

ขนาดใหญ่และขนาดเล็กเห็นว่ามีสภาพปัญหาการบริหารสถานศึกษาขั Ê นพื Ê นฐานโดยรวมและรายด้าน  

3  ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  และมีปัญหาด้านสมรรถนะขององค์กรอยู่ในระดับมาก   โดยจากการ

อภิปรายผลนั Ê นเป็นผลมาจากการกระจายอํานาจทีÉยังไม่มีการกระทําอย่างเป็นรูปธรรมและเต็ม

รูปแบบทําให้การบริหารงานไม่เป็นอิสระและคล่องตัว 

 สุระสิทธิ Í   คะลีล้วน (2551, หน้า 118) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพทางการศึกษาของผู ้บริหาร

และครูผู ้ สอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื Ê นทีÉการศึกษาหนองคาย เขต 3  ผลการวิจัยด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานพบว่า  ผู ้บริหารและครูผู ้ สอนในโรงเรียนทีÉทําการเปิดสอนช่วงชั Ê นทีÉ   

3-4  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าผู ้บริหารและครูผู ้ สอนในโรงเรียนทีÉทําการเปิดสอน       

ช่วงชั Ê นทีÉ 1-3 และช่วงชั Ê นทีÉ 1-2 ตามลําดับ  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 
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กรอบแนวคิดการศึกษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาค้นคว้า 

สมรรถนะของผู้บริหารตามมาตรฐานวิชาชีพ 

ทางการศึกษา 

1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  

2. นโยบายและการวางแผนการศกึษา  

3. การบริหารด้านวิชาการ 

4. การบริหารด้านธุรการ การเงิน พัสดุและ

อาคารสถานทีÉ  

5. การบริหารงานบุคคล  

6. การบริหารกิจการนักเรียน  

7. การประกันคุณภาพการศึกษา  

8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  

9. การบริหารการประชาสัมพันธ์และ

ความสัมพันธ์ชุมชน  

10. คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผู ้บริหาร

สถานศึกษา 

แรงจูงใจของผู้บริหารตาม

ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จ

ของแมคคลีแลนด์ 3 ด้าน 

- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Í  

- แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  

- แรงจูงใจใฝ่อํานาจ 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการศึกษาค้นคว้า 

แบบสอบถามเกีÉยวกับแรงจูงใจ 

ของผู ้บริหารตามทฤษฎีการจูงใจ 
ในความสําเร็จของแมคคลีแลนด์ 

 3 ด้านและสมรรถนะของผู้บริหาร

ตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา 


