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บทคัดย่อ
	 พฤตกิรรมการท�ำงานเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูของบคุลากร มส่ีวนส�ำคญั

เพื่อก่อให้เกิดการด�ำเนินการที่เป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษา การที่จะท�ำให้

บุคลากรมีพฤติกรรมการท�ำงานที่เป็นเลิศนั้น สถาบันอุดมศึกษาจะต้องมีวิธีการ	

ปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันในงาน 	

นอกจากนั้นสิ่งส�ำคัญประการหนึ่งที่จะท�ำให้บุคลากรมีพฤติกรรมการท�ำงาน	

เพื่อผลการปฏิบัติงานสูง บุคลากรจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เพื่อก่อให้เกิด	

ความส�ำเร็จในงาน  



พฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง ปัจจัยเชิงสาเหตุภายใต้แนวคิดเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด�ำเนินการที่เป็นเลิศ2

ค�ำส�ำคัญ:	 พฤตกิรรมการท�ำงานเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  ความพงึพอใจในงาน 

ความผูกพันงาน   วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจ	

ใฝ่สัมฤทธิ์

ABSTRACT
	 The high performance work behavior is important for performance 

excellence of higher education institutes operation. In order to achieve 	

performance excellence, the higher education Institutes had to have practice to 

encourage staff to have job satisfactions and engagement.  Moreover, the most 

important for high performance work behavior, staffs have to be achievement 

motive person to create work achievement.

Keywords:	 High Performance Work Behavior, Job Satisfactions, 

Job Engagement, High Work Performance Practices, 	

Achievement Motive

บทน�ำ
เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด�ำเนินการที่เป็นเลิศ เป็นเครื่องมือ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการการศึกษาที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล

ที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ และออกแบบมาเพื่อให้

สถาบันการศึกษาใช้เป็นแนวทางที่จะบูรณาการในการจัดการผลการด�ำเนินการ

ของสถาบัน เพื่อให้เกิดการจัดการศึกษาที่มีการปรับปรุงอย่างสม�่ำเสมอให้แก่

ผู้เรียน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อันส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาและความยั่งยืน

ของสถาบัน (รัชต์วรรณ กาญจนปัญญาคม, 2556) โดยประชาคมของสถาบัน

อุดมศึกษาทุกระดับ จ�ำต้องช่วยกันปฏิบัติงานอย่างเต็มอย่างอิสระและเต็ม	

ความสามารถตามศักยภาพ ภายใต้การท�ำงานไปในทิศทางเดียวกันเพื่อก่อให้

เกิดความเป็นเลิศขององค์การ และการด�ำเนินการที่เป็นเลิศ จ�ำเป็นต้องอาศัย

พฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Work) 	
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ของบุคลากร กล่าวคือ กระบวนการท�ำงานที่มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) ผลิตภาพ 

(Productivity) อัตราการสร้างนวัตกรรม (Innovation rate) และรอบเวลา (Cycle 

time performance) และการมุง่เน้นการใส่ใจในการท�ำงานอย่างทุม่เท (ส�ำนกังาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา,2552) 

หมวดการมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาฯ มีส่วน

ส�ำคญัต่อการด�ำเนนิการทีเ่ป็นเลศิ โดยมงีานวจิยัของ Khampirat (2009) ท�ำวจิยั	

เรื่องการประยุกต์ใช้เกณฑ์คุณภาพการศึกษาฯ ส�ำหรับความความน่าเชื่อถือ

ของมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐในประเทศไทย และงานวิจัยของ เทียมจันทร์ 	

พานชิผลนิไชย (2554) ท�ำการศกึษาเรือ่งการพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ

ของประสิทธิผล คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัย

ของทั้งสองมีความสอดคล้องกันว่ามุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานมีอิทธิพล

ต่อความส�ำเร็จประสิทธิผลของสถาบัน และประสิทธิผลของสถาบันดังกล่าว ส่วน

หนึ่งต้องอาศัยการท�ำงานของบุคลากร ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมการท�ำงานบุคลากร 	

จะมีผลต่อความส�ำเร็จขององค์การโดยตรง (Albanese, 1983: 204)

การมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานนั้น สถาบันต้องสร้างความผูกพันในงาน (Job 

Engagement) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfactions) แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

เพือ่ให้ผูป้ฏบิตังิานดงึศกัยภาพมาใช้อย่างเตม็ทีแ่ละผกูพนัคงอยูก่บัองค์การ ซึง่ม	ี

งานวิจัยของ ธัญนาฏ ญาณพิบูลย์ และอารีย์ นัยพินิจ (2555) พบว่า ความพึงพอใจ

ในงาน ในด้านงานทีร่บัผดิชอบเป็นงานทีท้่าทายความรูค้วามสามารถ รวมถงึความ

หลากหลายของงาน ส่งผลต่อคณุภาพของงานและความผกูพนัของพนกังานท�ำให้

พนักงานคงอยู่กับองค์การ นอกจากนั้นการที่จะท�ำให้เกิดความผูกพันและความ

พึงพอใจในงานนั้นส่วนหนึ่งมาจากวิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง (High 

Work Performance Practices) ของสถาบัน ซึ่งเกี่ยวข้องวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ เพราะการรับรู้วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงาน

สูงถือเป็นสิ่งกระตุ้นส�ำคัญส�ำหรับการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Peter 

Boxall, 2013:32) นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยของ สุภัชชา อนนทสีหา และคณะ 

(2557) พบว่า วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูงเป็นสิ่งที่ผู้ประกอบการให้

ความส�ำคัญเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความสุขของพนักงานของ

ผู้ประกอบการที่ประสบความส�ำเร็จ
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แวดวงของการศึกษาทางด้านพฤติกรรมศาสตร ์พบว่า พฤติกรรมการ

ท�ำงานมีปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่ง คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง (Achievement 

Motive) ซึง่นยิมใช้วเิคราะห์สาเหตขุองพฤตกิรรม และมผีลการวจิยัทัง้ในประเทศ

และต่างประเทศต่างยนืยนัว่าแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์มคีวามเกีย่วข้องความส�ำเรจ็ของ

งาน หากบคุคลมแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูจะส่งผลต่อคณุภาพของงาน ความอดทน

ในการท�ำงาน และความส�ำเร็จของงาน และถือเป็นตัวแปรจิตลักษณะที่ส�ำคัญที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากร (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2538) ซึ่ง

มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการด�ำเนินการที่เป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษา ดังนั้น

บทความวิชาการนี้จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อน�ำเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุภายใต้แนวคิด

เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด�ำเนินการที่เป็นเลิศ ประกอบด้วย 1) ความ

ผูกพันในงาน 2) ความพึงพอใจในงาน 3) วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง 	

4) แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์โดยข้อจ�ำกดัของบทความวชิาการนี ้พบว่า ยงัไม่มงีานวจิยัใด	

ที่ศึกษาตัวแปรดังกล่าวภายใต้แนวคิดเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ	

ด�ำเนินการที่เป็นเลิศ ดังนั้น ผู้เขียนจึงศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องของแต่ละ

ตัวแปรเพื่อน�ำไปสู่การหาข้อสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุ โดยแต่ละตัวแปรผู้เขียนจะน�ำ

เสนอรายละเอียดตามล�ำดับ ดังนี้

ความพึงพอใจในงาน
	 ความพึงพอใจในงาน คือ เจตคติของบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงภาวะทาง

อารมณ์ที่น่าพึงพอใจของบุคคล ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลประเมินถึงสิ่งที่ได้

จากการท�ำงานหรือประสบการณ์ในการท�ำงาน (Luthans, 2005: 211-212) และ

ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรือความรู้สึกต่องานที่ท�ำ

ในด้านต่างๆ ที่ส�ำคัญ ได้แก่ ตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่ง 

หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน โดยความพึงพอใจในการท�ำงานเป็นความเต็มใจ

และความต้องการ หรอืความปรารถนาของบคุคลทีจ่ะท�ำงาน ซึง่เกดิจากการชอบ

งาน และความพยายามท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ความพึงพอใจใน

การท�ำงานนี้ โดยทั่วไปเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการจากงานและ

ผลที่ได้รับ และเป็นความรู้สึกทางบวกต่องานที่ได้รับผิดชอบ  
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	 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มีนักวิชาการได้เสนอทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 2 ท่าน ได้แก่ Paul M. Muchinsky (1987) และ 	

Lawler III (1995) โดยทฤษฎีของทั้งสองมีส่วนที่คล้ายกันคือ แนวคิดทฤษฎี

สองปัจจัย (Two-factor Theory) ซึ่ง Paul M. Muchinsky (1987:399) กล่าวว่า

ทฤษฎีสองปัจจัยสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ได้สูงสุด เนื่องจากสามารถอธิบายถึง	

รายละเอียดของสิ่งที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจได้อย่างชัดเจน 	

โดยนกัคดิทีส่�ำคญัของทฤษฎสีองปัจจยั คอื Herzberg โดยอาจมชีือ่เรยีกทฤษฎนีี้	

แตกต่างกันออกไป อาทิ ทฤษฎีความพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ (Satisfaction-	

Dissatisfaction) ทฤษฎปัีจจยักระตุน้ ปัจจยัค�ำ้จนุ (Motivation - Hygiene) ทฤษฎี

องค์ประกอบภายใน ภายนอกงาน (Intrinsic Extrinsic Factors) โดย Herzberg 

(1959) กล่าวว่าปัจจยัทีท่�ำให้เกดิความพงึพอใจในงานและความไม่พงึพอใจในงาน 	

เกิดจากปัจจัยที่แตกต่างกัน แต่ทั้งสองปัจจัยไม่สามารถแยกออกจากกันได้อย่าง

เดด็ขาดเพราะทัง้สองปัจจยันัน้มส่ีวนคาบเกีย่วและเกีย่วข้องกนั ซึง่ Herzberg ได้

เสนอปัจจยัทีท่�ำให้เกดิความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจออกเป็น 2 ปัจจยั ได้แก่ 

1) ปัจจยัปกป้องหรอืปัจจยัค�ำ้จนุ (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยั	

ที่เกี่ยวข้องทางด้านกายภาพที่คอยป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ	

หรือการปฏิบัติงานที่น้อยลง เช่น สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน นโยบาย 	

การบังคับบัญชา ความมั่นคง ผลตอบแทน เป็นต้น และ 2) ปัจจัยสนับสนุน 

(Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อช่วย	

ส่งเสริมให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เช่น ความรู้สึกมีคุณค่าในการท�ำงาน หน้าที่

ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับจากหัวหน้า ความ

สัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ซึ่งแนวคิดความพึงพอใจในงานดังกล่าว

ได้ถกูพฒันาน�ำไปสร้างแบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนิเนโซต้า 

(Minnesota Satisfaction Questionnaire: MQS) ของ Weiss et al. (1967) และ

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Intrinsic 

Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานที่มีต่อลักษณะงาน

ของตน การใช้ศักยภาพท�ำงานให้ส�ำเร็จ และ 2) ความพึงพอใจภายนอกลักษณะ

งาน (Extrinsic Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจที่มีต่อปัจจัย	

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงาน 
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การศึกษาความพอใจในงานที่ผ่านมา มีมุมมองที่แตกต่างกันเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 3 แนวทาง ได้แก่ 

1) ความพอใจในงานเป็นสาเหตุของการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติงานเป็นสาเหตุ

ของความพอใจในงาน และ 3) ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานและ

การปฏิบัติงาน โดยทั้งสามแนวทางยังไม่มีข้อสรุปที่แน่นอน แต่นักวิชาการต่าง

ยอมรบัว่าความพอใจในงานเป็นปัจจยัส�ำคญัส�ำหรบัการปฏบิตังิานของพนกังาน 

แต่ส�ำหรับเกณฑ์คุณภาพการศึกษาฯ ความพึงพอใจในงานถือเป็นสาเหตุของ

การปฏิบัติงานของบุคลากร หากบุคลากรมีความพึงพอใจในงานย่อมส่งผลต่อ

พฤติกรรมการท�ำงานและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความ	

พึงพอใจในการท�ำงานกับพฤติกรรมการท�ำงาน มีงานสังเคราะห์วิจัยของ Judge 

et al. (2001) พบว่า ความพึงพอใจในงานความสัมพันธ์กับความสามารถในการ

ปฏบิตังิานของบคุคล (correlation coefficient = .30) นอกจากนัน้ยงัพบว่า ความ

พึงพอใจในงานยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน อาทิ งานวิจัยของ

ศริวิรรณ ฉายศริแิละคณะ (2550) ท�ำการศกึษาวจิยัเรือ่งความพงึพอใจในงานและ

ความผูกพันของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนวิชาการ 

ภายในสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั ผลการศกึษาพบ

ว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของพนักงานค่อน

ข้างสูง (correlation coefficient = 0.607) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 ดังนั้น

ผูเ้ขยีนคาดว่าความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมการท�ำงานเพือ่

ผลการปฏบิตังิานสงูของบคุลากร และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการท�ำงาน

เพื่อผลการปฏิบัติงานสูงโดยผ่านความผูกพันในงาน 

ความผูกพันในงาน
ความผูกพันในงานเป็นการแสดงออกของบุคคลทางจิต ซึ่งเป็น	

องค์ประกอบทีส่�ำคญัยิง่ทีท่�ำให้เกดิการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ (Kahn, 1990) 

โดยความผกูพนัในงานดงักล่าวเป็นอารมณ์ทางบวกส่งผลให้การท�ำงานเกดิความ

ส�ำเร็จ (Schaufeli et al., 2002:71) นอกจากนั้นความผูกพันในงานยังเป็นการ

แสดงออกทางร่างกาย ความคิด และอารมณ์ขณะท�ำงาน ส่งผลท�ำให้พนักงานมี
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ความรูส้กึว่างานของตนเองนัน้มคีณุค่า ส่งผลให้พนกังานสามารถบรหิารจดัการที่

อยู่ในความรับผิดชอบได้ (Macey and Schneider, 2008:3) ความผูกพันในงาน

มีองค์ประกอบ 3 ประการ (Schuafeli and Bakker, 2004) ได้แก่ 1) พลัง (Vigor) 

เป็นลักษณะเฉพาะของพนักงานที่มีความกระตือรือร้นในการท�ำงานสูง มีความ

มั่นคงทางจิตใจขณะท�ำงาน เต็มใจในการท�ำงาน รวมถึงลักษณะของบุคคลที่ใช้

พลงัในการท�ำงานสงู มจีติใจทีส่ามารถยดืหยุน่ในการท�ำงานสงู มคีวามตัง้ใจและ

พยายามในการท�ำงาน รวมถึงมีความอดทนในการเผชิญกับความยากล�ำบาก

ในการท�ำงาน 2) การอุทิศตน (Dedication) เป็นลักษณะของบุคคลที่ให้ความ

ส�ำคัญกับงาน มีความศรัทธา มีความภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ มีความจดจ่อในการ

ท�ำงาน รวมถึงมีทัศนะต่องานที่ท�ำมีความท้าทายต่อความสามารถของตน และ 	

3) การเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกบังาน (Absorption) เป็นลกัษณะของบคุคลทีม่สีมาธิ

ในการท�ำงาน มคีวามทุม่เทในการท�ำงาน ใช้ชวีติอยูใ่นงานอย่างมคีวามสขุ มคีวาม

สามารถแยกแยะอุปสรรคออกจากงานตนเองได้อย่างรวดเร็ว

	 ความผูกพันในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติ

งานขององค์การ องค์การใดก็ตามที่พนักงานมีความผูกพันในงานสูงพนักงาน

ในองค์การนั้นย่อมมีแนวโน้มผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไปด้วย หากองค์การ

เสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันในงาน จะท�ำให้พนักงานเกิดความตั้งใจใน

การท�ำงาน ประพฤติปฏิบัติตนให้มีความเหมาะสม แสดงออกพฤติกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ มีความทุ่มเทในการท�ำงาน ท้ายที่สุดความส�ำเร็จจึงเกิดขึ้น

แก่องค์การ หากพนกังานมคีวามผกูพนัในงาน พนกังานจะเป็นคนทีม่คีวามขยนัขนั

แขง็ในการท�ำงาน ความพยายามไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค มคีวามทุม่เทในการท�ำงาน 

มีความกระตือรือร้น มีทัศนคติต่องานเป็นสิ่งส�ำคัญและท้าทายต่อความสามารถ 	

มีความภาคภูมิใจมีแรงบันดาลใจและมีสมาธิในการท�ำงาน (Schuafeli and 

Bakker, 2010) และ Bakker and Demerouti (2008) กล่าวว่า พนกังานทีม่คีวาม

ผูกพันในงานส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น โดยสังเกตได้จาก 1) พนักงาน

จะมีอารมณ์ทางบวกท�ำให้เกิดความสุขและความยินดีในการท�ำงาน 2) การที่

พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์งานที่ดี 3) พนักงานรู้จักใช้

ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ 4) พนักงานสามารถเชื่อมโยงความผูกพัน

ในงานไปสู่สิ่งต่างๆ ในองค์การ 
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ดงันัน้ สรปุได้ว่าความผกูพนัในงานเป็นความตัง้ในใจการท�ำงาน ความ

ทุ่มเทในงาน หากพนักงานมีความผูกพันในงาน จะส่งผลท�ำให้เกิดพฤติกรรมการ

ท�ำงานและผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น โดยมีงานวิจัยสนับสนุน ของ ยุทธการ 

ก้านจกัร (2554) ท�ำการวจิยัเรือ่งการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ การบรหิารทรพัยากร

มนษุย์ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานการท่าเรอืแห่ง

ประเทศไทย ผลการวจิยั พบว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (Correlation coefficient = .207) กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูขึน้ผลการปฏบิตังิานจะดขีึน้ตามไปด้วย ซึง่การยดึมัน่

ผูกพันในงานจะแสดงถึงการมีความเอาใจใส่งานของตน มีความมั่นคงทางจิตใจ

และเต็มที่ ท�ำงานโดยไม่เหนื่อยล้า รู้สึกรักและมีความสุขในการท�ำงาน รวมทั้ง

สามารถจัดการงานตนเองได้เป็นอย่างดี มีความทุ่มเทในงานโดยมองว่างานเป็น

สิ่งส�ำคัญและท้าทาย มีความภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

มีสมาธิและจิตใจที่จดจ่อกับงาน จนพนักงานมีความรู้สึกว่าเวลาในการท�ำงาน

นั้นได้ผ่านไปอย่างรวดเร็ว และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Xanthopoulou 	

et al. (2008) ที่ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง การท�ำงานบนท้องฟ้า : การศึกษาความ

ยึดมั่นผูกพันในหมู่ของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น Halbesleben and Wheeler 

(2008) ท�ำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานและ

ความตราตรึงใจในงาน ของนักธุรกิจชาวอเมริกัน ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปร	

ทั้งสองมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจที่จะลาออกอีกด้วย 

ดังนั้น จึงคาดได้ว่าความผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการท�ำงาน

เพื่อผลการปฏิบัติงานสูง 

วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง
	 การปฏิบัติ เพื่อผลการปฏิบัติ งานสูง  คือ  กิจกรรมการบริหาร	

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อยกระดับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน	

ของพนักงาน เพื่อการสร้างพัฒนาและรักษาความสามารถหลักขององค์การ 

(Becker e.t al., 2009) โดยกลุ่มกิจกรรมครอบคลุมตั้งแต่การสรรหาว่าจ้าง 
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การพัฒนาพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และกระบวนให้รางวัล ซึ่ง

กระบวนการดังกล่าวจะน�ำมาซึ่งการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ

ความพยายามของพนกังาน (Huselid,1995) และวธิกีารปฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตัิ

งานสงู คอื ชดุของการปฏบิตัทิางทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามสมัพนัธ์กนั เพือ่ช่วยให้

พนักงานเกิดการพัฒนา แรงจูงใจ และการมีส่วนร่วม (Wey, 2002) ซึ่งการปฏิบัติ

การดังกลา่วถูกน�ำมาใช้เพื่อการเพิม่พนูความสามารถของพนักงานและการสร้าง

ขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน (นิสดารภ์ เวชยานนท์, 2554:88)

องค์ประกอบของวิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง Zhang et al. 

(2014) ได้ก�ำหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง ประกอบด้วย 1) การ

สรรหา (recruitment) คือ การด�ำเนินงานเพื่อมุ่งที่จะจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ 	

ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตรงตามความต้องการให้เข้าร่วมงาน 2) การฝึก

อบรม (training) คือ กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างความรู้

หรือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติ เพื่อปรับปรุงให้การปฏิบัติ

งานมีประสิทธิภาพสูง 3) ผลตอบแทน (compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่างๆ 	

ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงิน

ก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 4)การมีส่วนร่วม 

(participation) โดยการเปิดให้พนักงานมีส่วนร่วมก�ำหนดแนวทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึก

ของพนกังานทีม่ต่ีอความมัน่คงในงานและความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คง

ขององค์การ

วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง เป็นสิ่งกระตุ้นส�ำคัญ (Stronger 

incentives) ส�ำหรับการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Peter Boxall, 

2013:32) โดยจุดมุ่งหมายของการรับรู้วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง 

เพื่อให้พนักงานเกิดพึงพอใจและความผูกพัน และเป็นการปฏิบัติที่จูงใจเพื่อเพิ่ม

พฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน งานวจิยัของ จริะพงค์ เรอืงกลุ (2555) ได้ท�ำการ

วิจัยเรื่อง กลไกการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างระบบผลการปฏิบัติงานสูงกับ

ผลการปฏิบัติงานโรงพยาบาล พบว่า ระบบผลการปฏิบัติงานสูงมีอิทธิพลกับ	

ทุนมนุษย์ (β=0.78) ซึ่งความหมายของทุนมนุษย์นั้นมีความหมายรวมถึงความรู้ 	
ความสามารถ อันจะน�ำไปสู่พฤติกรรมการท�ำงานของแต่ละคน มีงานวิจัยของ 
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Bauer (2004) ท�ำการวิจัยเรื่องระบบผลการปฏิบัติงานสูงและความพึงพอใจ	

ในงานในยุโรป ผลการศึกษา พบว่า ระบบผลการปฏิบัติงานสูงมีผลต่อผลการ

ปฏบิตังิานโดยผ่านความพงึพอใจในงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Berg and 	

Kallebang (2002) ทีไ่ด้ท�ำการวจิยัเรือ่งผลกระทบของระบบผลการปฏบิตังิานสงู	

กบัความพงึพอใจในงานในอตุสาหกรรมเหลก็ประเทศสหรฐัอเมรกิา ดงันัน้ ผูเ้ขยีน

คาดว่าวิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูงของบุคลากร และระบบผลการปฏิบัติงานสูงมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท�ำงาน เพื่อผลการปฏิบัติงานสูงผ่านความ	

พึงพอใจในงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับที่ท�ำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่จะ

ประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานที่ตั้งไว ้ โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่

ท�ำงานเพราะหวงัรางวลั แต่ท�ำเพือ่จะประสบความส�ำเรจ็ตามวตัถปุระสงค์ทีต่ัง้ไว้ 

บุคคลจะบรรลุความต้องการของตนเองในหลากหลายวิธี และขับเคลื่อนสู่ความ

ส�ำเร็จด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความรู้สึก

สบายใจเมื่องานประสบความส�ำเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่องานประสบความ

ล้มเหลว แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ (McClelland, 1961) 

ได้แก่ 1. ความต้องการความส�ำเรจ็ (Need for Achievement) เป็นความต้องการ

ที่จะท�ำสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส�ำเร็จ และต้องการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช�ำนาญในการวางแผน มีความ	

รับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 2. ความต้องการความผูกพัน 

(Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็น

ส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความ

ผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ

พยายามสร้างและรกัษาความสมัพนัธ์ อนัดกีบัผูอ้ืน่ และ 3. ความต้องการอ�ำนาจ 

(Need for Power) เป็นความต้องการอ�ำนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มี

ความต้องการอ�ำนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท�ำให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับและต้องการความเป็นผู้น�ำ 
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	 การศึกษาของ Raynor (1978) พบว่า คนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงส่ง

ผลต่อความส�ำเร็จในงานปัจจุบัน เพื่อส่งผลถึงอนาคตได้ดีกว่าคนที่มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ต�่ำ  ทั้งนี้ เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นลักษณะภายในที่ผลักดันให้

บุคคลเกิดความเพียรพยายามที่จะทาํงานให้สําเร็จ โดยผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สงูจะมคีณุภาพของงาน เป็นบคุคลทีม่คีวามสามารถเพือ่ก่อให้เกดิพฤตกิรรมการ

ท�ำงานทีส่งู มคีวามอดทนในงานสงู และท�ำงานอย่างเตม็ความสามารถเพือ่มุง่เน้น	

ความส�ำเรจ็ของงาน ซึง่จะส่งผลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2528:25) และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีหลักฐานว่ามีความ

สัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงาน โดยมีงานวิจัยสนับสนุน คือ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมการท�ำงานของ สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) ท�ำวิจัยเรื่อง ปัจจัย

จิตสังคมเกี่ยวกับพฤติกรรมการท�ำงานอย่างมีจริยธรรมของหัวหน้าสถานีอนามัย 	

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย คือ หัวหน้าสถานีอนามัย ในเขตตรวจราชการที่ 10 และ 

12 สังกัดสานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข การวิจัยผลพบว่า แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงานอย่างมีจริยธรรมอย่าง

มีนัยส�ำคัญ (Correlation Coefficient = .581, p<.01) ปริญญา ป้องรอด และ

คณะ (2555) ท�ำการวิจัยเรื่องลักษณะทางจิตและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับ

พฤตกิรรมการท�ำงานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังานโรงงานยาสบู กระทรวงการคลงั 	

กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ในส่วนกลาง จ�ำนวน 	

336 คน ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นตัวแปรที่มีอ�ำนาจในการ

อธิบายพฤติกรรมการท�ำงานอย่างมีจริยธรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐานเท่ากับ .343 (β = .343) ดังนั้น ผู้เขียนคาดว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มี
อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง

บทสรุป
	 การด�ำเนนิการทีเ่ป็นเลศิ ตามเกณฑ์คณุภาพการศกึษาส่วนหนึง่ก�ำหนด

ให้บคุลากรทกุระดบั มกีารท�ำงานเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยการทีจ่ะท�ำให้เกดิ

พฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูงนั้น สถาบันต้องสร้างวิธีการปฏิบัติ

เพื่อผลการปฏิบัติงานสูง ประกอบไปด้วย การสรรหา การฝึกอบรม ผลตอบแทน 

การมีส่วนร่วม และความมั่นคงในงาน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
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ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจในลักษณะ

งาน และความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน หากบุคลากรมีความพึงพอใจใน

งานก็จะเกิดความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบด้วย พลังในการท�ำงาน การอุทิศตน

ในการท�ำงาน และการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน นอกจากนั้นสิ่งส�ำคัญเพื่อจะ

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท�ำงาน บุคลากรจะต้องมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการความส�ำเร็จ ความต้องการความผูกพัน 

และความต้องการอ�ำนาจ 

	 ดังนั้น การจะพัฒนาให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการ

ปฏบิตังิานสงู เพือ่ให้บรรลตุามเกณฑ์คณุภาพการศกึษา เพือ่การด�ำเนนิการทีเ่ป็น

เลิศดังกล่าว สถาบันจะต้องให้ความส�ำคัญกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ในงาน วิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง และบุคลากรจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ ทั้งนี้ ผู้เขียนเสนอแนะว่าควรมีการวิจัยเชิงลึกเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง อาจเป็นการศึกษาหาความ

สัมพันธ์เปรียบเทียบ (Correlation Comparative Study) เพื่อหาขนาดอิทธิพล

ของปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 4 ที่มีต่อพฤติกรรมการท�ำงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูง 

เพื่อยนืยนัและสรุปผลด้วยวธิีการศึกษาเชงิปรมิาณ ซึง่สามารถสรปุกรอบแนวคิด

เพื่อการศึกษาต่อไปได้ดังนี้
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