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Abstract 

In the era of globalization, the organization must face change and various fluctuations according to the 

dynamic of the environment both inside and outside the organization. Therefore, the organization must deal with 

changes that occur (change) to maintain a competitive advantage better than other organizations and will enable 

the organization to sustainably live. However, performance of personnel in the organization is very important for 

the organization which the performance of personnel must rely on various relevant factors whether it's an attitude 

to work, motivation for achievement, change leader, human resource development and the quality of working life. 

From the study of the relationship of these factors and the performance of personnel in the organization, it was 

found that there was a significant relationship due to the creation of a good relationship between executives or 

leaders and work will create the courage to show employees, give feedback and strive for ways to solve problems 

for the organization to the best of their ability. 
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บทคัดย่อ 
ในยุคโลกาภิวัตน์ องค์การต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง และความผันผวนต่าง ๆ ตามพลวัตรของ

สภาพแวดล้อม ท้ังภายในและภายนอกองค์การ ดังนั้น องค์การจึงต้องรับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นเพื่อ

สามารถรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันให้ได้ดีกว่าองค์การอื่น และจะท าให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่าง

ยั่งยืน อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญยิ่งส าหรับองค์การ ซึ่งผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นทัศนคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการศกึษาความสัมพันธ์ของปัจจัยเหลา่นี้

กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องจากการสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีดรีะหว่างผู้บริหาร หรือผู้น ากับพนักงานจะสร้างให้พนักงานเกิดความกล้าแสดงออก เสนอความคิดเห็น 

และมุ่งม่ันหาแนวทางการแก้ไขปัญหาให้กับองคก์ารได้อย่างเต็มความสามารถ  

 

ค าส าคัญ: ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร, ทัศนคติต่องาน, แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, ผู้น าการเปลี่ยนแปลง, การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

บทน า 
ปัจจุบันองค์การตอ้งเผชญิกับความเปลี่ยนแปลง และความผันผวนตา่ง ๆ จากสภาพแวดล้อมท้ังภายในและ

ภายนอก การปรับตัวรับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ (change) เพื่อสามารถรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขัน

ได้ดีกว่าองค์การอื่น จะท าให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน การตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นนั้น จ าเป็นต้องแสวงหาหนทางท่ีจะท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การอยู่ในเกณฑ์ท่ีสามารถ

เป็นเกราะป้องกันจากความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ในอนาคต และเพื่อให้ได้มาซึ่งผลการปฏิบัติงานท่ีดีขององค์การ 

ต้องท าให้บุคลากรแสดงซึ่งผลการปฏิบัติงานท่ีดีด้วยเช่นกัน เพราะผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความส าคัญท่ีจะ

ชว่ยให้องค์การไปถึงเป้าหมายได้ (Campbell, 1983) นอกจากนี้ การให้ความสนใจกับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรท่ี

ไมว่า่จะอยู่ในสภาวการณ์ใด ๆ ก็จะน าไปสู่ผลการปฏบัิตงิานท่ีดอีันเป็นตัวช้ีวัดความส าเร็จขององค์การได้ (Armstrong 

& Baron, 2007) และไม่ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การท่ีจะเกิดขึ้นสามารถก าหนดได้จากผลการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรในองค์การ (Ahmed & Ramzan, 2013) ดังนัน้ บุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญตอ่ความส าเร็จและ

ตอ้งเผชญิกับความกดดันจากการปรับเปลี่ยนขององคก์ารอย่างหลกีเล่ียงไมไ่ด้  

 การให้ความส าคัญกับบุคลากรซึ่งเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จขององค์การนัน้ ต้องเกิดจากการสร้างปัจจัย

เพื่อน าไปสู่แรงจูงใจต่อบุคลากรให้มีความทุ่มเทในการท างาน สร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ และมีพลังงานในการท างานอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็น

องค์การในภาครัฐหรือเอกชน โดยแรงจูงใจเป็นเร่ืองส าคัญท่ีผู้บริหารจะต้องเข้ามาดูแลให้ความสนใจเช่นเดียวกับงาน

ด้านอื่น ๆ ขององค์การ (Denhardt, Denhardt and Aristigueta, 2009) องค์การจึงจ าเป็นตอ้งให้ความสนใจอย่างยิ่งตอ่

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์การสามารถด ารงอยู่และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล เนื่องด้วยมนุษยย์ังคงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากต่อองคก์ารเพราะเป็นทรัพยากรเพียงอยา่งสิ่งเดียวเท่านั้น

ท่ีมีความรู้ ความคิด ทักษะ และความสามารถท่ีจะน าไปใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุความส าเร็จ และ

สามารถน าทรัพยากรประเภทอื่น ๆ มาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน แม้ว่าองค์การในปัจจุบันได้มีการน า
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เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการบริหารภายในองค์การอย่างมากมายก็ตาม โดยการศึกษาผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลากรในองค์การ มีองคป์ระกอบท่ีเกี่ยวข้อง และมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน สามารถอธิบายรายละเอยีดได้ ดังนี้ 

 

แนวคดิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

องค์การต้องการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เพื่อน าส่ง

สินค้าและบริการท่ีองค์การมคีวามเชี่ยวชาญ และท้ายท่ีสุดเพื่อบรรลุความสามารถในการแข่งขัน ผลการปฏบัิตงิานจึง

เป็นเร่ืองส าคัญส าหรับบุคลากรระดับปัจเจกบุคคล การปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีผลการปฏิบัติงานในเกณฑ์ท่ีสูง 

สามารถเกิดได้จากปัจจัยตา่ง ๆ อาทิ ความพึงพอใจ, ความช านาญงาน หรือความภาคภูมใิจในงาน ในทางกลับกันผล

การปฏิบัติงานในระดับต่ าหรือการไมบ่รรลุเป้าหมายในการท างาน อาจเกิดจากการมีประสบการณ์ท่ีไม่พงึพอใจ หรือ

แม้กระท่ังความล้มเหลวส่วนบุคคล (Sonnentag & Frese, 2002)  ยิ่งกว่านั้นผลการปฏิบัติงาน ยังน ามาซึ่งการตอบ

แทนในรูปตัวเงินหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ส าหรับบุคลากร อีกท้ังผลการปฏิบัติงานยังเป็นเงื่อนไขหลักของการพัฒนา

อาชีพในอนาคตและความส าเร็จในตลาดแรงงาน (Sonnentag & Frese, 2002) ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น

แนวคิดระดับปัจเจกบุคคล เพราะบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกันในระดับความสามารถท่ีจะแสดงผลการ

ปฏิบัติงานในภารกิจ ฝ่ายบริหารสามารถประเมินพนักงานโดยใช้พื้นฐานจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นการกระท า ไม่ใช่เหตุการณ์ และไม่ใช่เพียงแต่ผลลัพธ์ท่ีปรากฏให้เห็นเท่านั้ น ผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นผลลัพธ์ของการท างานของพนักงานหลังจากการท างานในช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่ง และ

ผลลัพธ์ของงานนัน้มปีระสิทธิภาพในช่วงเวลานัน้ๆ ซึ่งเป็นผลของความพยายามและจิตส านกึของบุคคลเพ่ือมุง่ไปสู่งาน

ท่ีสามาถรับรู้ได้ เห็นได้ และวัดได้ แต่ในบางคราวก็ไม่สามารถวัดหรือเห็นได้ (Toban et al., 2014) อาจมีความหมาย

เป็นประสิทธิผลท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมท่ีมีหน้าท่ีในงาน ท่ีบุคลากรทุ่มเทให้กับเทคนิคในงานหลักขององค์การท้ัง

โดยตรงและโดยอ้อม (Borman & Motowidlo, 1997) ผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรจึงมคีวามส าคัญเพราะการทุ่มเทท่ี

บุคลากรมใีห้ต่อประสิทธิผลขององค์การ ในวถิีทางท่ีขับเคลื่อนในบริบทขององค์การ สังคม และจิตวทิยาท่ีมีผลกระตุ้น

ตอ่กิจกรรมในงานและกระบวนการท างาน เป็นความสมัครใจอย่างไมเ่ป็นทางการเพื่อเป็นสว่นหนึ่งของงาน รวมถึงการ

ชว่ยเหลอืและประสานงานกับผู้อื่นในองคก์ารเพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์ (Borman & Motowidlo, 1997) 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นแนวคิดหลักในจิตวิทยาในงาน และจิตวิทยาองค์การ ในระหว่างช่วง

ระยะเวลา 10 หรือ 15 ปี ท่ีผ่านมา นักวิจัยหลายท่านได้สร้างความก้าวหน้าในการให้ความชัดเจนและเพิ่มองค์ความรู้

ตอ่แนวคิดผลการปฏบัิตงิาน (Campbell, 1990) อย่างแพร่หลาย ในการวัดตัวแปรผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรในการ

วิจัยต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นตัวแปรหลักท่ีส าคัญในงานและจิตวิทยาองค์การ และท่ี

นา่สนใจคือ ผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรมักจะถูกใชเ้ป็นตัวแปรตาม ในมุมมองเชงิปฏบัิตท่ีิผลการปฏบัิตงิานของ   บุ

คลาการเป็นบางสิ่งท่ีองค์การจะต้องพัฒนาให้ดีขึ้นและเหมาะสม (Sonnentag & Frese, 2002) ดังนัน้ ผลการปฏบัิตงิาน

ของบุคลากรจึงเป็นตัวแปรตามท่ีส าคัญและถูกศกึษามานานกวา่ทศวรรษ (Jankingthong & Rurkkhum, 2012) 

จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าคือ ผลลัพธ์ของ

การกระท าตา่งๆ ของบุคคลที่สัมพันธ์กับงาน รวมถึงการกระท าที่ถูกมองวา่มีความหมายส าหรับหนา้ท่ีการท างานหนึ่ง 

ๆ หรือการบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ในแผนงานขององคก์าร และผลรวมของพฤตกิรรมของบุคลากรในบริบท

ท่ีสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
 การศึกษาผลการปฏิบัตงิานของบุคคลากรในองค์การ และองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างกันในครัง้นี้ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างกันกับผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์การ ประกอบด้วย ทัศนคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถอธิบายรายละเอยีดได้ดังนี้ 

ทัศนคติต่องาน 

ทัศนคติเป็นเร่ืองท่ีนักสังคมศาสตร์จ านวนมากโดยเฉพาะนักจิตวิทยาสังคม ได้ให้ความสนใจศึกษาเร่ืองนี้

อย่างลึกซึ้งในแง่มุมต่างๆ (Jirawat Wongswadiwat, 2004) ทัศนคติเป็นเร่ืองท่ีเกี่ยวข้องกับความนึกคิด ความรู้สึก 

ความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่มตีอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ท่ีแสดงออกมาในลักษณะของการประเมินค่าต่อสิ่งต่างๆ เหลา่นั้น  

และทัศนคติเหลา่นีม้โีอกาสท่ีจะท าให้เกิดพฤตกิรรมอยา่งใดอย่างหนึ่ง พฤตกิรรมของบุคคลจึงเป็นสิ่งท่ีสะท้อนออกมา

ให้เห็นจากทัศนคติของบุคคลนั้น ทัศนคติของบุคคลท่ีแตกต่างกัน พฤติกรรมก็แตกต่างกัน ดังนั้นบุคคลจึงมีความ

แตกต่างกันในแต่ละบุคคล ทัศนคติจึงเป็นประเด็นทางจิตวิทยาท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาพฤติกรรม

องคก์าร รวมถึงผู้บริหารในองค์การให้ความสนใจอย่างยิ่งประเด็นหน่ึง ด้วยเหตุท่ีว่า การท าความเขา้ในในทัศนคติของ

บุคคล จะช่วยท าให้สามารถท าความเข้าใจในพฤติกรรมของบุคคลได้ เพื่อการพัฒนาหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ ทัศนคตินั้นมิได้มีในตัวบุคคลมาแต่ก าเนิด หากแต่ค่อย  ๆ เกิดขึ้น

ภายในตัวบุคคล อันเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ (learning) ท่ีผ่านมาในชวีติ ซึ่งสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ทัศนคติ

ของบุคคลนั้น อาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้ (Soitrakool Attamana, 2007) ทัศนคติเป็นสิ่งท่ีส าคัญในองค์การ 

เพราะจะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน ถ้าพนักงานมีทัศนคติด้านบวกจะท าให้พนักงานมุ่งสร้างสรรค์สิ่งท่ีดีให้กับ

องค์การและตนเอง เช่น ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ แต่ถ้าพนักงานมทัีศนคตดิ้านลบ อาจท า

ให้ไม่ตั้งใจท างาน ไม่เห็นคุณค่าของงานและลาออกจากงานในท่ีสุด ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์การ (Siriwan Serirat    

et al., 2007) ในหลายๆ การศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลและจิตวิทยามีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อพนักงาน 

รวมถึงปัจจัยทางชีววิทยา และทัศนคติต่องานของพนักงาน (Lee, 2010) อย่างไรก็ตาม หากองค์การไม่เป็นไปตาม

คาดหวังของบุคลากร บุคลากรมแีนวโนม้ท่ีจะพัฒนาทัศนคตเิชงิลบตอ่งานได้ (Norfaizzah Ramlee et al., 2016) 

ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่องานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

การศึกษาความสัมพันธ์ดังกล่าวสามารถพิจารณาจาก Ajzen & Fishbein (1977) สรุปว่า ทัศนคติมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฎิบัติงานในระดับสูง Schleicher et al. (2004) เสนอว่าทัศนคติเป็นตัวแปรแทรกท่ีสร้าง

นัยส าคัญระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่นเดียวกันกับ Schneider et al. (2003) 

ศกึษาในระดับปัจเจกบุคคลพบวา่ โดยภาพรวมทัศนคติต่องานสามารถพยากรณ์ผลการปฏบัิตงิานได้อย่างมาก รวมถึง

ในงานวิจัยของ Riketta (2008) ศกึษาเพื่อตอบค าถามการวจิัยว่า ทัศนคติต่องานเป็นสาเหตุของผลการปฏบัิตงิานหรือ

เป็นไปในทางกลับกัน พบว่า ทัศนคติต่องานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าในทางกลับกัน ส่วนผลการศึกษา

ของ Hettiararchchi and Jayarathna (2014) ศึกษาในระดับปัจเจกบุคคล พบว่า ทัศนคติต่องานมีความสัมพันธ์กับผล

การปฏิบัติงานอย่างมนีัยส าคัญ และในการศกึษาของ Rahiman and Kodikal (2017) ให้ความเห็นว่า ผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรเป็นมิติท่ีส าคัญ โดยพนักงานท่ีมีทัศนคติต่องานเชิงบวกจะตระหนักใน พลวัตรของธุรกิจ และสามารถ

ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ น าไปสู่การพัฒนาในองค์รวมต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้น

สามารถสรุปได้ว่า ทัศนคติต่องาน คือ ความรู้สึกเชิงประเมินค่าของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งนั้นๆ  มีความเกี่ยวข้องกับ
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พฤตกิรรมของบุคคล เมื่อบุคคลเกิดความพอใจหรือไมพ่อใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งส่งผลตอ่การกระท าท่ีมคีวามเกี่ยวข้อง

กับงานท่ีบุคคลปฏิบัต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motivation) เป็นลักษณะอารมณ์หรืออุปนิสัยท่ีมีเสถียรภาพ ท่ีแสดง

ออกมาให้เห็นในลักษณะของความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติกิจกรรมท่ีมีคุณค่ามีความหมายของมนุษย์ในระดับท่ีดีท่ีสุด 

ความปรารถนาเช่นนี้ของปัจเจกบุคคลเผยให้เห็นอย่างชัดเจนเข้มข้นมากขึ้นในลักษณะท่ีเด่นชัดในบุคลิกภาพของ

ปัจเจกบุคลนั้น โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีส่วนเชื่อมโยงต่อความปรารถนาของบุคคล เพื่อรักษาผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดของ

ความส าเร็จนั้นในระดับสูง ครอบคลุมถึงการน าไปสู่โครงสร้างทางบุคลิกลักษณะ และเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีจะอธิบาย

ลักษณะพฤติกรรมของแรงขับเคลื่อน มุมมองของปัจเจกบุคคลต่อความเป็นไปได้ของความส าเร็จในงาน ท่ีมีสาเหตุมา

จากความต้องการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย และความกลัวต่อความล้มเหลว ดังนั้นความเข้มของแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญ

ในบุคคลๆ หนึ่งท่ีต้องการจะบรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมของคนเหล่านั้นจะมีทิศทางมุ่งสู่ความเป็นไปได้เชิงบวก ใน

บุคคลที่มแีรงจูงใจต่อการหลีกเลี่ยงงาน พฤตกิรรมของบุคคลเหลา่นัน้จะมีทิศทางไปสู่ความเป็นไปได้ท่ีไม่พงึปรารถนา 

ในบุคคลหนึ่งจะมีประสบการณ์ท้ังสองแรงจูงใจในเวลาเดียวกันขึ้นกับสถานการณ์นั้น ๆ สิ่งท่ีจะท าให้บุคคลตัดสินใจ

เลือกไปทางใดขึ้นอยู่กับการมีความสัมพันธ์ท่ีขึ้นกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหรือการมุ่งไปสู่ความส าเร็จหรือการหลีกเลี่ยง

ความล้มเหลว แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน ทุกพฤติกรรม การกระท า  

ความคิด และความเชื่อมีอิทธิพลมาจากแรงขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จจากภายในตัวบุคคล (Harackiewicz et al., 

1998) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นแรงขับเคลื่อนท่ีท าให้เกิดความมุ่งมั่นของบุคคลในการขับเคลื่อนพลังของ

ความสามารถ และเวลาในการด าเนินกิจกรรมภายใต้หน้าท่ีและความรับผิดชอบเพื่อการบรรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การให้ดีเท่าท่ีเป็นไปได้ การอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ได้แพร่หลายโดย  

McClelland, Atkinson, Clark  and  Lowell (1953) เพื่อทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในปัจเจกบุคคล 

น าไปสู่ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซึ่งนยิามการรับรู้และพฤติกรรมผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (Smith, 2015) และทฤษฎีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิเกิดขึ้นอย่างเป็นทางการครัง้แรก จากการพัฒนาของ Atkinson (1966) เป็นตัวแบบสมการทางคณิตศาสตร์ท่ี

ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบ คือ ความแตกตา่งระหวา่งการขับเคลื่อนไปสูค่วามส าเร็จกับการขับเคลื่อนเพื่อหลีกเลี่ยง

ความล้มเหลว ความนา่จะเป็นของความส าเร็จ และผลประโยชนท่ี์ได้รับจากความส าเร็จ   

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

พิจารณาได้จาก Atkinson (1966) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นปัจจัยก าหนด เมื่อบุคคลคาดหวังในผล

การปฏิบัติงานของตนนั้นจะถูกประเมินในระดับดีเลิศเมื่อเปรียบเทียบกับมาตราฐาน สอดคล้องกับ Ali et al. (1979) 

พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

McClelland & Boyatzis (1982) พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการบริหาร รวมถึง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิถูกคาดหมายว่ามีนัยส าคัญท่ีจะกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  (Hoque & Ali, 1998) 

และจากการศึกษาของ Gorda, Lestari and Budhi (2016) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลเชิงบวก

อย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และในการวิจัยของ Jeffrey and 

Soleman (2017) ผลการวิจัยพบว่า วินัยในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและเส้นทางอาชีพ มีนัยส าคัญต่อผลการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากร  ดังนัน้สามารถสรุปได้วา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือ ความตอ้งการชนิดหนึ่งของมนุษยใ์นการท่ีจะ
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ฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ เป็นความพยายามอย่างหนักของปัจเจกบุคคลท่ีจะบรรลุเป้าหมายภายในสภาพแวดล้อมทาง

สังคมของบุคคลนั้น ด้วยการตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างสมบูรณ์ เมื่อประสบ

ความส าเร็จก็จะเกิดความสุขความภูมใิจ 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมผู้น ามีการศึกษามาเป็นระยะเวลานาน โดยเร่ิมจากนักวิชาการมุ่งความสนใจไปท่ีคุณลักษณะและ

บุคลิกภาพส่วนบุคคลของผู้น า โดยมุ่งสนใจไปท่ีคุณลักษณะ และบุคลิกภาพของผู้น าท่ีควรจะเป็นแต่เพียงอย่างเดียว

นั้น ไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์เร่ืองของผู้น าได้ เพราะว่าไม่มีคุณลักษณะ หรือบุคลิกภาพแบบใดแบบหนึ่งท่ี

สามารถท าให้เกิดผู้น าท่ีดีได้ นักวิชาการจึงศึกษาโดยน าปัจจัยสภาพแวดล้อมมาเป็นปัจจัยในการศึกษาด้วย โดยท่ี

สภาพแวดลอ้มจะมกีารเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและผันผวน เชน่ ภาวการณแ์ข่งขันในตลาดท่ีมแีนวโนม้รุนแรงขึ้นเร่ือย ๆ 

หรือความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร เป็นต้น  ผู้น าท่ีมีคุณสมบัติท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดลอ้มจึงมคีวามจ าเป็น ดังนัน้การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าจึงหันไปสนใจในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 

กับสภาพแวดล้อมด้วย โดยท่ี Heilbrun (1994) แบ่งกลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าในการใช้อธิบายพฤติกรรมผู้น า  เป็น

วิวัฒนาการ 4 ขั้นของทฤษฎี ขั้นท่ี 1 ศึกษาอธิบาย และให้ค าจ ากัดความของลักษณะผู้น า หรือทฤษฎีลักษณะผู้น า  

(Trait theories of leadership) ขั้นท่ี 2 การศึกษาพฤติกรรมท่ีผู้น าควรจะปฏิบัติ หรือทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  

(Behavioral theories of leadership) ขั้นท่ี 3 การศึกษาโดยมุ่งสนใจความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากบัสิ่งแวดลอ้ม หรือทฤษฎี

ผู้น าท่ีขึ้นกับสถานการณ์ (Contingency theories of leadership) และในขั้นท่ี 4 ให้ความสนใจเป็นการศึกษาพฤติกรรม

ผู้น าสรา้งความเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership) กับผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  

            ทฤษฎีผู้น าสร้างความเปลี่ยนแปลง (The transformational theory of  leadership) นักทฤษฎีในกลุ่มแนวทาง

การศึกษานี้ประกอบด้วย ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของ Burn (1978) ท่ีเร่ิมต้นจากการศึกษาความเป็นผู้น าทาง

การเมอืง โดยเป็นผู้เร่ิมศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน โดยอธิบายวา่ การท าความ

เข้าใจในธรรมชาติการเป็นผู้น า อยู่บนพืน้ฐานของระหวา่งความเป็นผู้น ากับอ านาจท่ีสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดย

ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารมีแรงจูงใจ น ามาซึ่งความพึงพอใจของผู้ตาม ส่วนอ านาจเกิดเมื่อผู้น าจัดการ

ทรัพยากร โดนมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของผู้ตามให้บรรลุเป้าหมายท่ีผู้น าคาดหวังเอาไว้  ผู้น าเป็นผู้สื่อถึงค่านยิมความ

คาดหวัง รวมท้ังยกระดับของคุณธรรมท้ังของผู้น าและผู้ตาม  มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้น าและผู้ตาม ในแบบท่ี

ยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ยกระดับแนวคดิ ค่านยิมทางศลีธรรมให้สูงขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ใน

แนวทางการศึกษานี้ยังมีทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985) เสนอว่า ลักษณะของผู้น าท่ีจะปฏิบัติงาน

ได้ผลดี ผู้น าต้องแสดงลักษณะผู้น า 2 ลักษณะร่วมกัน กล่าวคือท้ังผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนและผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย

สัดส่วนของลักษณะผู้น าแต่ละลักษณะท่ีแสดงออกมาขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ  สิ่งแวดล้อมภายใน

องค์การ และคุณลักษณะของตัวผู้น าเอง รวมถึงทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) ได้

อธิบายถึงทฤษฎีนี้ให้ชัดเจนมากขึ้น  โดยเครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุปัจจัย (Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ) 

ท่ีพัฒนาโดย Bass and Avolio โดยมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศกึษาเชิงทฤษฎีจ านวนมากแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรภายในองค์การ  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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พิจารณาจากผู้น าแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจผ่านการถ่ายทอดวิสัยทัศน์  พันธ

กิจ ให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่น เคารพนับถือ และกระตุ้น พร้อมให้ก าลังใจบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ ค้นหา

วิธีการท างานใหม่ๆ (Jain, 2005) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างความเชื่อมั่นและเสริมประสิทธิภาพต่อผลการ

ปฏิบัติงานโดยผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่น สร้างบรรยากาศในการท างาน และให้การสนับสนุนแก่บุคลากรในการ

ท างานที่ท้าทาย ใชค้วามรู้ความสามารถ และเป็นพ่ีเลีย้งคอยแนะน าลูกน้อง ให้ตระหนักถึงการมผีลการปฏบัิตงิานยอด

เยี่ยม (Larson & LaFasto, 1989) ผู้น าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการบริหารขององค์การท่ีมีผลการด าเนินการท่ีจะประสบ

ความส าเร็จหรือล้มเหลว ถ้าองค์การได้ผู้น าท่ีมปีระสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการท่ีเกิดอิทธิพลต่อผู้ใตบั้งคับบัญชา ให้

สามารถปฏบัิตงิานตลอดจนท ากิจกรรมตา่งๆในองค์การให้ส าเร็จลุล่วงได้ (Lussier & Achua, 2004) และผลการศึกษา

ของ Parry (2003) ท่ีได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าในองค์การภาครัฐพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกับ

นวัตกรรมและผลงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับ Judge and Piccolo (2004) ศึกษาถึง

อทิธิพลของพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อการปฏบัิตงิาน พบวา่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์สูงมาก

ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการปฏิบัติงานขององค์การ รวมถึง

ประสิทธิผลของผู้น า และ Biswas and Varma (2012) ทดสอบความสัมพันธ์ระหวา่งบรรยายกาศเชงิจิตวิทยาและผู้น า

การเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าตัวแปรท้ังสองสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรได้  ด้วยเหตุนี้อาจกล่าวได้ว่า ผู้น าท่ีเหมาะกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ

เป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน เพื่อให้พนักงานยึดมั่นและเป็นแนวทางในการท างาน มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ตาม 

สามารถกระตุน้ผู้ตามดว้ยสตปัิญญา สามารถสร้างแรงบันดาลใจและความผูกพัน ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นบุคคลท่ีองค์การจ้างเพื่อให้มาปฏิบัติงานภายในองค์การ (Gilley et al, 2002) เป็น

ทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการด าเนินกิจการขององค์การ และได้รับการยอมรับว่ามีส่วนต่อความได้เปรียบเชิงการ

แข่งขันขององค์การอย่างยั่งยืน ภายใต้สภาพแวดล้อมการแข่งขันท่ีรวดเร็วและรุนแรง เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น

ทรัพยากรท่ีองค์การคู่แข่งยากท่ีจะลอกเลียนแบบได้ หรือไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ แต่เมื่อองค์การมีบุลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถ รวมถึงทักษะต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การแล้ว องค์การก็ตอ้ง

ตระหนักว่าจะต้องพัฒนาบุคลากรขององค์การอยู่เสมอ เพื่อองค์การจะได้มีความพร้อม และสามารถปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล รวมถึงต้องเตรียมความพร้อมให้บุคลากรขององค์การมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ให้

เท่าทันและพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ด้วยเหตุนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการ

พัฒนาองค์การจงึเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญท่ีจะมีผลกระทบตอ่ความส าเร็จขององค์การ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นหนึ่งในแนวทางการศึกษาที่มขีอบข่ายงานวิจัยเพื่อท าความเข้าใจเพิ่มขึ้นมาก

ท่ีสุด (Garavan et al., 2012) นักวจิัย  ผู้ปฏบัิต ิและผู้ก าหนดนโยบายเน้นให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อยกระดับคุณภาพของทุนมนุษย์ และสร้างการได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Scheel et al, 2014) แนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นมามากกว่า 40 ปีแล้ว (Hamlin & Stewart, 2011)  โดยใน ค.ศ. 1964 นักเศรษฐศาสตร์ 2 คน 

คือ  เฟรดเดอริก เฮช ฮาร์บิสัน (Frederick H. Harbison) และชาร์ลส์ เอ เมเยอร์ (Charles A. Myers) ได้ริเร่ิมการใช้ศัพท์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นคร้ังแรก (Suthinee Rurkkhum, 2014) และแนวคิด

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นอย่างเป็นทางการในประเทศสหรัฐอเมริกา เมื่อลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard 
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Nadler) ตีพิมพ์หนังสือชื่อ “Developing Human Resource” เมื่อ ค.ศ. 1970 ซึ่งต่อมาแนดเลอร์ได้รับการยกย่องให้เป็น

บิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Sirapatsorn Wongthongdee, 2014) แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นใน

สหรัฐอเมริกาก่อนท่ีจะแพร่หลายไปทวปียุโรป และตอ่ไปยังประเทศอ่ืนๆ (McLean et al., 2008) การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จึงเป็นแนวคิดท่ีส าคัญ และได้รับการสนใจอย่างแพร่หลาย  ในการฝึกอบรมและการพัฒนา รวมถึงการเป็น

วิชาชีพ จุดประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ โดยท่ีองค์

ความรู้ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสหวิทยาการท่ีมาจากความรู้หลากหลายสาขาผสมผสานเข้าดว้ยกัน    

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

พิจารณาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ทักษะท่ีเพิ่มขึ้นส่งผลท า

ให้ผลการปฏบัิตงิานของพนักงานสูงขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยม์คีวามเชื่อมโยงกับผลผลิตตา่ง ๆ ตามพันธกิจของ

องคก์าร และผลการปฏบัิตงิานในระดับองคก์าร ระดับกระบวนการท างาน ระดับกลุม่ และระดับบุคคล (Swanson and 

Holton, 2001)  รวมถึง Suchitra Thananan (2007) กล่าวว่าเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล 

เพื่อให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน และให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏบัิตงิานให้ดีขึ้น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์มีวัตถุประสงค์ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ้นผ่านกระบวนการผลิตท่ีเพิ่มขึ้น กระบวนการ

ท างานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงาน และกิจกรรมการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Fornes et al., 2006)  

ผลการศึกษาของ Scheel et al. (2014)  พบว่า การอบรมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในผล

การศึกษาของ Brooks amd Nafukho (2006) เป็นการศึกษาความสัมพันธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการปรับปรุง

ผลการปฏบัิตงิานเป็นการศกึษาบนพื้นฐานของทฤษฎเีศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีจิตวทิยา และแนวความคิดการคดิเชงิระบบ  

กล่าวว่ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรม หรือกระบวนการท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างศักยภาพส าหรับ

บุคคล และทีมงาน ให้เกิดการพัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญ เพื่อให้สามารถสร้างผลิตผล ผลประโยชน์ให้กับ

องค์การ ในการศึกษาของ Adhikari (2010)  พบว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ช่วยเชื่อมโยงวัตถุประสงค์ 

และผลลัพธ์ขององค์การ ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ ท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในการศึกษาของ Krishna et al. (2016) มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อ

ประสิทธิผลขององค์การผ่านวิถีทางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ผลกระทบต่อการสร้างผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ

พัฒนาและสรา้งความเช่ียวชาญให้กับมนุษย ์มุง่ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏบัิตงิานในปัจจุบัน และอนาคตของปัจเจกบุคคล 

เพื่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธผิลขององคก์าร  โดยกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปด้วย การพัฒนา

ปัจเจกบุคคล (Individual development) การพัฒนาอาชีพ (Career development) และการพัฒนาองค์การ (Organization 

development) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

องค์การท้ังหลายท่ัวโลก  พยายามค้นหาวิถีทางเพื่อให้อยู่รอด และไปสู่สิ่งท่ีคาดหวัง องค์การชั้นน าบางแห่ง

ให้ความสนใจไปท่ีสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจโดยน าแนวทางธุรกิจมาใช้เพื่อแข่งขันในการสร้างตลาดใหม่  ๆ และ

สร้างกระแสรายได้  หรือสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่สู่ลูกค้า ในขณะท่ีองค์การบางแห่งมุ่งท่ีจะใช้แนวทางองค์รวมโดยหลอม

รวมมุมมองทางธุรกิจเข้ากับมุมมองความสมดุลในชวีิตและการท างาน ด้วยการหาวิธีท่ีจะชว่ยบุคลากรขององค์การให้

มีประสิทธิผลมากขึ้น ให้ความยืดหยุ่นในการตัดสินใจในการใช้สถานท่ีหรือวิ ธีการท างานตามความต้องการของ

บุคลากร และชว่ยให้บุคลากรเข้าถึงการบริการหรือเคร่ืองมือ เพื่อให้บุคลากรได้สนองความต้องการในชวีิตสว่นบุคคล 
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และช่วยลดความวิตกกังวลหรือความเครียดต่อกิจกรรมต่างๆ ขององค์การในระดับต่ าท่ีสุด (Child, 2003) ปัจจุบัน

แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จของทุกองค์การ ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรให้บรรลุในระดับท่ีเหมาะสม เป็นประเด็นหลักท่ีผู้บริหารต้องให้ความสนใจเพื่อให้บุคลากรแสดงผลการ

ปฏบัิตงิานท่ีพึงปรารถนา (Shekari et al., 2014)  

  ในปัจจุบัน คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเร่ืองราวท่ีมีนัยส าคัญในเกือบทุกอุตสาหกรรมหรือทุกภาคส่วน 

โดยไม่มีองค์การใดท่ีจะประสบความส าเร็จด้วยเพียงแค่ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้เท่านั้น องค์การยังมีความ

จ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพเพื่อการปฏิบัติงาน แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นแนวคิดท่ีเร่ิมมีมาตั้งแต่

ปลาย ค.ศ. 1960 จากเวลานั้นมาจนถึงปัจจุบันแนวคิดนี้มีระดับความส าคัญสูงขึ้นในทุกภาคส่วน และในทุก

สภาพแวดล้อมการท างาน ระยะเร่ิมแรกแนวคิดนี้ให้ความสนใจในผลกระทบของงานต่อสุขภาพและสวัสดิการของ

พนักงาน แตใ่นปัจจุบันวัตถุประสงค์ก็มีการปรับเปลี่ยน ทุก ๆ อุตสาหกรรมตอ้งการให้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี

ขึ้นแก่พนักงาน รวมถึงผลประโยชน์ตอบแทนท้ังในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน องค์การต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ

องคก์ารในนานมากขึน้เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร แนวคิดคุณภาพชีวติในการท างานจึงเชื่อว่าบุคลากรคือ

ข้อได้เปรียบขององค์การ โดยพิจาณาเห็นว่าบุคลากรจะแสดงผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นเมื่อพวกเขายินยอมท่ีจะอุทิศ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการจัดการและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการท างานของพวกเขา  (Shanmugam & 

Ganapathi, 2017) 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

พิจารณาจาก Geetha and Mani (2016) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาความสามารถของมนุษย์ รวมถึงความเป็นสถาบันขององค์การ ในบทความการวจิัย

โดย Hosmani and Bindurani (2014) ผลการวจิัยเผยให้เห็นว่า โดยส่วนใหญ่พนักงานพึงพอใจกับโปรแกรมคุณภาพชีวิต

ในการท างานขององค์การส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลไปถึงผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานดีขึ้น  เช่นเดียวกับการศึกษาของ Beh and Rose (2007) พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติ โดยการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน

กับผลการปฏิบัติงาน และในบทความการวิจัยของ Tripathy (2017) จากการศึกษาเร่ือง Impact of quality of work life 

on job performance พบว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี โดยมีชีวิตและการท างานท่ี

สมดุล จะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมท่ีไปกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพึงพอใจของบุคลากรต่อความต้องการท่ีหลากหลาย ประกอบด้วย พฤติกรรมของ

หัวหน้างาน (supervisory behavior)  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (compensation and benefits) คุณลักษณะของงาน (job 

characteristics ) และความสมดุลในชีวิตและการท างาน (work life balance)  เพื่ออธิบายขอบเขตของความสัมพันธ์

ระหว่างปัจเจกบุคคลและการรับรู้ของปัจเจกบุคคลในชวีติของพวกเขาที่สัมพันธ์กับสภาพแวดลอ้มการท างาน         

 

บทสรุป 
            เมื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างผลการวิจัยท่ีได้กับทฤษฎี รวมท้ังบทความและงานวิจัย ผลการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรเป็นแนวคิดหลักในจิตวทิยาในงาน และจิตวทิยาองค์การ รวมถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์ความรู้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระหว่างช่วงระยะเวลาหลาย ๆ ปีท่ีผ่านมา นักวิจัย

หลายท่านได้สร้างความก้าวหน้าในการให้ความชัดเจนและเพิ่มองค์ความรู้ต่อแนวคิดผลการปฏิบัติงาน อย่าง
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แพร่หลาย ในการวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในการวิจัยต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเป็นตัวแปรหลักท่ีส าคัญในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้เกี่ยวกับองคก์ารและบุคลากรขององค์การ และ

ท่ีน่าสนใจคือ ผลการปฏบัิติงานของบุคลากร มักจะถูกใช้เป็นตัวแปรตาม ในมุมมองเชิงปฏิบัตท่ีิผลการปฏบัิติงานของ

บุคลากรเป็นบางสิ่งท่ีองค์การจะต้องพัฒนาให้ดีขึ้นและเหมาะสม ดังนั้นองค์การจึงต้องการบุคลากรท่ีมีผลการ

ปฏบัิตงิานในระดับสูง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพื่อบรรลุความสามารถในการแข่งขัน ผลการปฏบัิตงิาน

จึงเป็นเร่ืองส าคัญส าหรับบุคลากรระดับปัจเจกบุคคล การปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีผลการปฏิบัติงานในเกณฑ์ท่ีสูง 

สามารถเกิดได้จากปัจจัยต่าง ๆ อาทิ ทัศนคติต่องาน ท่ีเป็นความรู้สึกหรือความเชื่อ ท่ีบุคลากรจะแสดงออกในการ

ขับเคลื่อนหรือแสดงพฤตกิรรม ในการท่ีจะใชจ้ัดการหรือยอมรับตอ่สภาพแวดล้อมในการท างาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

เป็นความต้องการชนิดหนึ่งของมนุษย์ในการต่อสู้กับอุปสรรค และตั้งมาตรฐานการท างานในระดับสูงเพื่อบรรลุต่อ

เป้าหมายท่ีวางไว้ และเมื่อประสบความส าเร็จ บุคคลก็จะเกิดความภาคภูมิ ใจ  พฤติกรรมผู้น าแบบผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เพื่อให้ผู้ตามหรือบุคลากรท างานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ โดยท่ีผู้น าต้องกล้าท่ีจะสร้างการเปลี่ยนแปลง ไม่ยึดติดกับแนวทางการท างานเดิม ๆ การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบูรณาการกันของกิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคล กิจกรรมพัฒนาอาชีพ และ

กิจกรรมพัฒนาองค์การ เพื่อให้พนักงานในองค์การมีคุณภาพและประสิทธิภาพการท างานสูง เพื่อตอบสนองต่อ

เป้าหมายขององค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแนวทางในองค์รวมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นอยูด่ี 

มีสภาพการท างานท่ีดี มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคลากร ในทางกลับกันผลการ

ปฏิบัติงานในระดับต่ าหรือการไม่บรรลุเป้าหมายในการท างาน อาจท าให้ประสบความล้มเหลวต่อส่วนบุคคลและ

องคก์าร อกีทัง้ผลการปฏบัิตงิานยังเป็นเงื่อนไขหลักของการพัฒนาอาชพีในอนาคตและความส าเร็จในตลาดแรงงาน  
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