
บทท ิ 2

วรรณ คด ีและงานว ิจ ัยท ี,เก ี่ยวข ้อง

การวิจัยเร่ือง การติดตามผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของผู้สำเร็จการศึกษาจากโครงการพัฒนาและส่งเสริมผู้มีความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี ผู้วิจัยกำหนดหัวข้อในการนำเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเป็น 4
ตอน ดังน้ีคือ

ตอนท่ี า สาระสำคัญของโครงการพัฒนาและส่งเสริมผู้มีความสามารถพิเศษ 
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (พสวท.) และผลของการประเมินโครงการ 

ตอนท่ี 2 ความรู้เก่ียวกับการประเมินโครงการ 
ตอนท่ี 3 การประเมินผลและการติดตามผลการปฏิบัติงาน

3.1 วิวัฒนาการของแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
3.2 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
3.3 ความหมายของการติตามผลการปฏิบัติงาน
3.4 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงาน

ตอนท่ี 4 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
4.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
4.2 แนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
4.3 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
4.4 ทัศนคติต่องานและความพึงพอใจในงาน
4.5 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน



ตอนที่ 1 สาระสำค ัญ ของโครงการพ ัฒ นาและส ่งเสร ิมผ ู้ม ีความสามารถพ ิเศษ  
ท างว ิท ยาศ าสตร ์และเท คโนโลย ี (พ ส วท .) และผลของการป ระเม ิน  
โค รงก าร

โครงการพัฒนาและส่งเสริมผู้มีความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยี (พสวท.) น้ันได้ริเร่ิมดำเนินการข้ึนเม่ือรันท่ี ธ มีนาคม 2527 เน่ืองจาก 
ประเทศไทยยังขาดบุคคลที่มีความสามารถสูงเป็นพิเคษทางด้านวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยีท่ีจะทำการศึกษาวิจัย ด้นคว้า ความรู้ ทางด้านวิทยาศาสตร์ท้ังในมหาวิทยาลัย 
หน่วยราสการ สถาบันวิจัยสองภาครัฐและเอกสน ด้งน้ันกระทรวงศึกษาธิการ ทบวง 
มหาวิทยาลัย กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและการพลังงาน และสถาบันส่งเสริมการ 
สอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.) จึงได้เสนอโครงการด้งกล่าวต่อคณะรัฐมนตรี 
(สสวท., 2536) โดยมีว้ตถุประสงค์สนับสนุนและส่งเสริมผู้ท่ีมีความสามารถพิเศษทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ไหได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพให้สูงสุด และมีโอกาสไส้ความ 
สามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการสร้างสรรค์ผลงาน ตลอดจนให้หน่วยงานต่าง  ๆ ท้ังหน่วยงาน 
ของรัฐและเอกสน มีบทบาทในการสร้างงานแก่ผู้สำเร็จการศึกษาสามารถประกอบอาสีพ
ตามระดับส้ัน ช่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายสองโครงการท่ีกล่าวถึงการให้ได้นักวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีท่ีมีความสามารถสูงเป็นพิเศษ (สสวท., 2530 : 1 า) สำหรับหน่วยงานท่ี 
เก่ียวข้องกับการผลิตนักวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คือ กระทรวงศึกษาธิการ รับผิดสอบ 
ระดับมัธยมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัยรับผิดสอบระดับอุดมศึกษา กระทรวงวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยีและการพลังงาน รับผิดสอบสนับสนุนขณะกำลังศึกษาและหลังสำเร็จการศึกษา 
อัตรากำลังคนและวิจัยประเมินผลโครงการ และสถาบันล่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยี (สสวท.) รับผิดสอบประสานงานและประสาสัมพันธ์กับหน่วยอ่ืน  ๆ และหน่วยงาน 
ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการใส้นักวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ หน่วยงานต่าง  ๆ ท้ังของ 
รัฐและเอกชน จัดสรรอัตราตำแหน่งให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถสองผู้สำเร็จการ 
ศึกษาท่ีมีความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี



โครงการ พสวท. มีแนวทางในการดำเนินงานตามข้ันตอนท่ีซัดเจนโดยเร่ิมจาก 
การคัดเลือกบุคคลเข้าร่วมโครงการจะมีต้ังแต่ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สิงจะต้องเข้า
เรียนในโรงเรียนท่ีกำหนดให้เป็นศูนย์พัฒนาและส่งเสริม หลังจากน้ันจะเป็นระดับอุดม
ศึกษา โดยให้นักเรียนท่ีจบจากระดับมัธยมศึกษาท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมีสิทธิเข้าศึกษาในคณะ
วิทยาศาสตร์ หรือคณะอ่ืน  ๆ ท่ีกำหนดไวํในมหาวิทยาลัยท่ีเป็นศูนย์ มี 7 แห่ง เซ่นเดียวกับ 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา และจัดให้สัมพันธ์กันในแต่ละภาค ประการท่ีสำคัญในการคัด 
เลือกบุคคลเข้าโครงการจะมีหลักเกณฑ์ซัดเจน (สสวท., 2530 : 1) แบบทดสอบท่ีได้ 
มาตรฐาน (อนันต์ จันทร์กวี, 2528 : 9 อ้างถึงใน บุปผา อนันตศิริซัย, 2531 : 1 5) 
การจัดการเรียนการสอนน้ันมุ่งเน้นผู้เข้าโครงการ พสวท. จัดทำโครงการวิทยาศาสตร์ใน 
แต่ละวิชา ตามคำแนะนำช่วยเหลือของครูผู้สอนหรืออาจารย์ท่ีปรึกษาและการประเมินผล
การเรียนน้ันมีการประเมิน 2 ส่วน ส่วนแรกประเมินผลการเรียนตามหลักสูตรปกติ ส่วนท่ี 
สองประเมินผลการเรียนตามโปรแกรมเสริม ซ่ึง สสวท. เป็นผู้ประเมินผลการเรียน และ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาในโครงการ พสวท. เป็นผู้ประเมินผลการเรียน (สสวท., 2529 : 10-15) 
สำหรับการส่งเสริมหลังสำเร็จการศึกษา จะให้ทุนศึกษาต่อระดับสูงข้ึน หาหน่วยงานท่ี
เหมาะสมกับความรู้ แกอบรมตามสาขา ทุนสนับสนุนการทำวิจัย ปรับปรุงสถาบันดำเนิน 
งาน (สสวท., 2528 ะ 17-18) ให้ทุนการศึกษาตามระดับข้ันท่ีศึกษา (สสวท., 2530 : 
14-15) กำหนดเง่ือนไขและข้อผูกพัน (สสวท., 2530 : 15-16)

ส่ิงท่ีจะได้รับจากการดำเนินโครงการ พสวท. น้ันก็คือ ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ
(สสวท., 2530 : 14) คือ เป็นการสร้างและเตรียมกำลังคนท่ีมีความรู้ความสามารถสูง 
เป็นพิเศษทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในหน่วยงานต่าง  ๆ เพ่ือทำให้หน่วยงานน้ัน 
มีการวิจัยและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ตลอดจนทำให้ประเทศไม่ขาดแคลน
อาจารย์ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีมีความรู้ความสามารถสูงในการสอน การผลิตผล 
งานวิจัย สร้างสรรค์ผลงานให้สอดคล้องตามความต้องการประเทศ

ผลการประเมินผลโครงการ พสวท. (สมหวัง พิธิยานุวัฒน่ และคณะ, 2538 : 7)
1. ผลการประเมินประสิทธิผลของโครงการ พสวท. ระดับมัธยมศึกษา พบว่า 

การรับนักเรียนเข้าโครงการและผู้สำเร็จการศึกษา ต่ํากว่าเปิาหมายท่ีกำหนด ศักยภาพ



ความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี น้ัน ผู้'รับทุนและผู้สละสิทธิไมีคะแนน 
เฉล่ียวิชาคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ เกือบทุกปีไม่แตกต่างกัน ส่วนผลสัมฤทธ้ี'ทางการเรียน 
น้ัน ในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 4, 5, 6 ต้ังแต่ระดับ 3.00 ร้อยละ 94.31, 93.10 และ
85.45 ตามลำดับ และระดับ 3.50 มีร้อยละ 60.16, 52.87, 36.36 ตามลำดับ ลำหรับ 
ผลประเมินโครงงานวิทยาศาสตร์น้ัน ในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 ทุกคนทำโครงงาน 
วิทยาศาสตร์ ตลอดจนอาจารย์ท่ีปรึกษาศูนย์มิความคิดเห็นว่า นักเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ในโครงการมิความรู้ความสามารถด้านวิทยาศาสตร์สูงกว่านักเรียนนอกโครงการ พสวท.
และการเช้าร่วมกิจกรรมน้ันจะเป็นการสัมมนาทางวิชาการ

2. ผลการประเมินประสิทธิผลชองโครงการ พสวท. ระดับอุดมศึกษา พบว่า มิ 
การรับนิสิต นักศึกษาเช้าโครงการ พสวท. จะมิต้ังแต่ระดับปริญญาตรีท้ังในและต่าง
ประเทศ ระดับปริญญาโทในประเทศ ปริญญาโทควบเอก และปริญญาเอก และอัตราการ 
สำเร็จการศึกษาในโครงการ พสวท. จะสูงกว่าผู้ลาออกกลางคัน ลำหรับศักยภาพ ความ 
สามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พบว่า ผู้รับทุนและผู้สละสิทธ้ีมิคะแนนเฉล่ีย 
ทุกวิชาและรายวิชาไ ม ่ แตกต่างกัน และผลสัมฤทธ้ีทางการเรียนมิระดับ 3 . 0 0  ร้อยละ 7 0 ,  

7 8 ,  8 8  และ 9 3  การประเมินโครงการวิทยาศาสตร์น้ันแต่ละมหาวิทยาลัยจะมิการสับ
เปล่ียนจัดค่ายวิทยาศาสตร์ภาคฤดูร้อน เพ่ือให้นักศึกษาปีท่ี 1 และปีท่ี 4 เสนอผลงานและ 
นิสิต นักศึกษาในโครงการ พสวท. มิความสามารถทางการเรียนวิทยาศาสตร์ภาคทฤษฎีสูง 
กว่าผู้อยู่นอกโครงการ พสวท. และการเช้าร่วมกิจกรรมน้ันจะเช้าร่วมประชุมสัมมนาวิชา 
การ

3. การติดตามผลการปฏิบัติงานชองผู้สำเร็จการศึกษา จากการดำเนินงาน
โครงการ พสวท. มิผู้สำเร็จการศึกษาและปฏิบัติงานตามหน่วยงานต่าง  ๆ จำนวน 76 คน 
(ข้อมูลปี 2539) และผู้สำเร็จการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่จะเช้าร่วมโครงการ พสวท. ต้ังแต่ 
ระดับปริญญาตรี และจบจากศูนย์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สาเหตุท่ีเช้าโครงการ พสวท. 
เน่ืองจากลดค่าใช้จ่ายแก่ครอบครัว สนใจ และต้องการเป็นนักวิทยาศาสตร์และเป็นเด็กเก่ง 
เน่ืองจากมีโอกาสเช้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ ดูงานและพัฒนากิจกรรมค่ายวิทยาศาสตร์
ภาคฤดูร้อน สำหรับการปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะเป็นนักวิจัยในสถาบันวัยท้ังชองภาครัฐ เอก 
ชน และอ่ืน  ๆ ผลงานทางวิชาการส่วนใหญ่จะผลิตตำรา ผู้สำเร็จการศึกษามิความพึงพอใจ



ต่องานท่ีรับผิดชอบ เน่ืองจากตรงกับสาชาท่ีสำเร็จ และได้มีโอกาสรับการสนับสนุนในงานวิจัย 
ตลอดจนความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และได้เร่ิมงานท่ีสนใจ แต่พึงพอ 
ใจน้อยในเร่ืองค่าตอบแทน

ตอนที่ 2 ความ ร ู้เก ี่ย วก ับ การป ระเม ิน โค รงการ

1 3

การบริหารโครงการ มีช้ันตอน คือ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน และการ 
ประเมินผล ในการปฏิบัติโครงการทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเอกชน หรือราชการ จะ 
ต้องมีการกำหนดเบ้เาหมาย หรือวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนภายหลัง 
จากสุดส้ินระยะเวลาปฏิบัติงานตามท่ีกำหนดไว้

ได้มีผู้ให้ความหมายและคำอธิบายไว้ดังน้ี
สมหวัง พึธิยานุวัฒน์ ให้ความหมายว่า กระบวนการให้ได้มาซ่ึงสารสนเทศ

สำหรับตัดสินคุณค่าชองโครงการ การศึกษาผลิตผล กระบวนการจุดมุ่งหมายหรือทางเลือก 
ต่าง  ๆ ท่ีออกแบบเพ่ือนำไปปฏิบัติให้บรรลุจุดมุ่งหมาย (อ้างถึงใน มาลี บุษยะมา, 
2531 )

สมพร แสงชัย ให้ความหมายว่า เป็นการตรวจสอบโครงการได้ดำเนินการไปมี 
ความก้าวหน้า ปีญหาในทางปฏิบัติอย่างไร บรรลุเป็าหมายท่ีต้ังเอาไว้หรือไม่ หรือมีผล 
กระทบอย่างไรบ้าง การประเมินตามความหมายน้ี หมายควารวมถึงการรายงานผล การ 
ติดตามผล (Follow-up)

ราฟ ไทเลอร์ (Ralph Tyler) ให้ความหมายว่า การประเมินผล หมายถึง
กระบวนการเปรียบเทียบช้อมูลท่ีได้จากพฤติกรรมการกระทำกับช้อมูลท่ีกำหนดไว้ (อ้างถึงใน 
มาลี บุษยะมา, 2531 )



สเต็ก (stake) 1 967 โพรวัส (Provus) 1969 สตัฟเอ็มบีม (stufflebeam) 
1971 ให้คำจำกัดความว่า การประเมินผลคือ กระบวนการ การกำหนด และรวบรวมข้อ 
มูล เพ่ือส่วยให้ผู้มีหน้าท่ีวินิจฉัย ส่ังการ ได้เลือกใส่ในการวินิจฉัย (อ้างถึงใน มาลี 
บุษ■ ยะมา, 2531 )

พอสรุปได้ว่า การประเมินโครงการ หมายถึง วิธีการอย่างมีระบบ เพ่ือให้ใต้สาร 
สนเทศ ท่ีจะส่วยในการตัดสินคุณค่าของโครงการ และตรวจสอบความอ้าวหน้าและปิญหา 
อุปสรรคในการปฏิบัติสำหรับปรับปรุงแกํใข

ร ูป แ บ บ ขอ งก ารป ระ เม ิน โค รงก าร

การประเมินโครงการมีหลายรูปแบบ แล้วแต่ลักษณะของโครงการ และผู้ 
ประเมินว่าสนใจในผลประเมินอะไร นักประเมินจะต้องสามารถหย่ังความรู้สึกของผู้
ต้องการใข้ผลการประเมินว่า กำลังคิดอะไรและต้องการอะไร ถ้าประเมินในส่ิงท่ีเขาไม่
ต้องการแล้ว การประเมินก็ไม่มีประโยขน์ ดังน้ันรูปแบบของการประเมินโครงการแยกไต้ 
ดังน้ี

ก ารป ระ เม ิน โค รงการแกอบ รม

สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ กล่าวว่า การ'!เกอบรมกับการศึกษาเป็นเร่ืองเดียวกัน 
แต่การ!เกอบรมเป็นการศึกษาระยะส้ัน เพ่ือให้ผู้ท่ีทำงานมีโอกาสทำงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
ดังน้ัน การประเมินโครงการ!เกอบรม หมายถึง การตัดสินคุณค่าของโครงการ เพ่ือบ่งข้ีถึง 
จุดเด่นและจุดต้อยของโครงการ แผนงาน และกระบวนการ ตลอดจนผสลัมฤทธ้ีของโครง 
การ!เกอบรมน้ัน (อ้างถึงในมาลี บุษยะมา, 2531 : 1 9)

การประเมินโครงการ!เกอบรม ควรประเมินความอ้าวหน้าและประเมินสรุป 
ตามแนวความคิดว่า กรณีอยากรู้ความอ้าวหน้าเพ่ือบ่งข้ีจุดเด่น จุดต้อยเพ่ือนำผลไปปรับปรุง 
กิจกรรม แผนงาน ผลลัมฤทธ๋ีฃองโครงการ สารสนเทศท่ีไต้จากการประเมินน้ันนำไปเป็น



พ้ืนฐานในการตัดสินใจ แบบจำลองท่ีเหมาะเป็นกรอบความคิดการประเมิน คือ โมเดลซิป 
(CIPP MODEL) สำหรับความสนใจประสิทธิผลของโครงการเกอบรม จะใช้แบบจำลองเป็น 
กรอบความคิด คือ เคอร์กแพททริค มีหลกเกณฑ์ 4 ระดบ คือ Reaction Learning 
Behavior และ Result (RLBR) จุดเด่นของการประเมิน คือ การติดตาม (Follow-up) และ 
ถ้าต้องการแนวทางในการประเมิน ควรยึดตามเกณฑ์ผลการวิจัยของ ดนัย เทียนพุฒ เพ่ือ 
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ๋ึฃองโครงการประขุมปฏิบัติการตามจุดมุ่งหมาย ดังน้ี

เกณฑ์เร่ืองเวลา ผู้เช้าร่วมประขุมเก อบรมต้องมีเวลาร่วมประขุมไม่ต่ํากว่า
ร้อยละ 80

เกณฑ์ความสามารถตามวัตถุประสงค์ ผู้เข้าร่วมประขุมเกอบรมมีความเช้าใจ 
ในทฤษฎีและนำไปปฏิบัติไต้อย่างน้อยร้อยละ 80

เกณฑ์ผลการปฏิบัติ ผู้เช้าร่วมอบรมต้องมีการปฏิบัติ หรือมีผลงานปฏบัติ 
อยู่ในระดับดี มีผลงานท่ีมีคุณภาพ

เกณฑ์ของความรู้ ผู้เข้าร่วมเ ก อบรมต้องมีคะแนนเฉล่ียหลังการประขุม
ปฏิบัติการเกอบรมสูงกว่าคะแนนเฉล่ียก่อนการเกอบรมไม่น้อยกว่า 15 % อย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ

การป ระเม ิน ป ระส ิท ธ ิภ าพ ของโค รงการ

นิศา ชูโต ให้ความหมายว่า เป็นการวิเคราะห์ผลตอบแทนของโครงการ ผล 
ตอบแทน (Benefit) หมายถึง ผลผลิตท้ังหมดของโครงการท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองหรือผลข้างเคียง 
(Side-effect)

การวิเคราะห์ผลตอบแทนของโครงการ คือ การตีค่า หรือผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึน 
ท้ังทางตรงและทางอ้อมในรูปมาตรวัดหน่วยเดียวกัน

กลุ่มผู้ร่วมประเมินควรประกอบด้วยนักวิขาการ หรือผู้เข่ียวชาญในหลาย
สาขาวิขาการวิเคราะห์ การวิเคราะห์ทางเศรษฐศาสตร์ การประเมินโครงการบริการสังคม 
เป็นเร่ืองละเอียดอ่อน และสลับขับช้อน ผลกระทบจากภายนอก ปิญหาแทรกช้อนในการ 
ปฏิบัติ ดังน้ันการประเมินควรใช้นักวิขาการจากหลายสาขาวิขา ความเข้า1ใจ'ในศาสตร์ซ่ึง



กันและกัน จึงจะทำให้ใต้แนวคิด และผลการประเมินมีค่าสมจริง เป็นประโยชน์แก่สังคม
มากย่ิงข้ึน

การป ระเม ินการปฏ ิบ ัต ิและต ิดตามผล

ปทีป เมธาคุณวุฒิ (อ้างถึงใน มาลี บุษยะมา, 2531 : 21) ไต้รวบรวม 
และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการประเมินการปฏิบัติและติดตามงาน ดังน้ี

1. แนวคิดชอง แชนตาเฟ (Santafe) กล่าวว่า การประเมินการปฏิบัติและ 
ติดตามงาน เป็นส่วนหน่ึงชองการประเมินโครงการ มุ่งเน้นท่ีประสิทธิภาพของโครงการท่ี 
อยู่ในช่วงการประเมินผลผลิต ผู้ประเมินสามารถทำการติดตามผลงานท้ังหมดหรือเป็นช่วง

m a /ด
2. แนวความคิดชอง เวสตัน เคน ตัคก้ี (Weston Kentucky, 1 972) 

กล่าวว่า การติดตามควรจะทำให้ครบวงจร โดยเฉพาะในระยะแรกท่ีเช้าทำงานใหม่ ตาม 
สมมติฐานท่ีว่า คนทำงานผ่านมาไต้ 5 ปี จะไม่เปล่ียนงาน และโทมี In-Service training 
ในช่วงระยะน้ีจะช่วยให้ม่ประสิทธิภาพในการทำงานสูงข้ึน

3. แนวความคิดของ โอเรกอน (Oregon study, 1 972) ไต้กล่าวว่า การ 
ติดตามผู้สำเร็จการศึกษา จะไม่เน้น ช้ัน รุ่น แต่จะพิจารณาว่าครบ 1 ปี หรือไม่ เน้นใน 
สาขาวิชาท่ีจบ ข้อมูลจะรวบรวมเพียงปีเดียว และทำการติดตามด้วยการ สัมภาษณ์ สังเกต 
สอบถามทางโทรศัพท์ อัดเทปคำถามล่งไปถาม แล้วตอบกลับคืนมา

4. แนวความคิดชอง ไอไฮโอ (Ohio State) ไต้กล่าวว่า การติดตามงานจะ 
เน้นเร่ือง แผนดำเนินงาน ในช่วงหน่ึง  ๆ มีการกำหนดกิจกรรมอะไร และทำควบคู่กับอะไร 
มีการกำหนดเร่ืองเวลาอย่างไร

การป ระเม ินผลการดำเน ิน งาน

กิรติ ศรีวิเชียร ไต้กล่าวว่า การประเม ินผลการดำเน ินงานตามโครงการไว ้

ว่า รูปแบบการประเมินโครงการที่เป็นพื้นฐานมากที่สุด คือ การตรวจสอบตัวโครงการ หลักการ



ประซากร เป้าหมาย และการดำเนินงานของโครงการ การประเมินผลการดำเนินงานได้ 
รวมถึงทรัพยากรต่าง  ๆ ท่ีนำไปใซในโครงการมิเพียงพอหรือไม่ และการนำไปใซัอย่างไร 
ด้งน้ันการประเมินผลการดำนินงาน หมายถึง การตรวจสอบอย่างมีระบบเก่ียวกับ
ทรัพยากรท่ีจำเป็นต่อโครงการ และการไส้ทรัพยากรเพ่ือไหโครงการบรรลุเป้าหมาย และ 
รวบรวมข้อมูลเพ่ืออธิบายโครงการ

จุดมุ่งหมายซองการประเมินการดำเนินงาน
1. เพ่ือสนองความต้องการของฝ่ายวิซาการ การดำเนินงานจะมิประสิทธิผล 

ใครเป็นผู้รับบริการ รับบริการจากใคร
2. เม่ือนำข้อมูลท่ีได้มาใซ้ในการวางแผนขยายงาน ปรับวิธีดำเนินงาน จัดหา

ทรัพยากร

ข้อพึงระวังในการประเมินผลการดำเนินงาน
า. เลือกเก็บเฉพาะข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง และมิความสำคัญต่อจุดมุ่งหมายของการ 

ดำเนินงาน
2. คำนึงถึงสภาพท่ีเป็นจริง นำโครงการไปปฏิบัติ ดำเนินตามรูปแบบ
3. คำนึงถึงคุณภาพและลักษณะซองผู้ให้'บริการ ใครเป็นผู้นำไปปฏิบัติ มิคุณ 

สมบัติเหมาะสมกับงานบริการน้ัน
4. คำนึงถึงผู้มาเข้ารับบริการ เน่ืองจากจะต้องใส้ข้อมูล มิการวางแผนและระบุ 

ประซากรกลุ่มเป้าหมายอย่างรัดกุม โครงการจะได้รับการปรับเพ่ือให้สามารถสนองความ 
ต้องการของผู้เข้ารับบริการ

เป้าหมายการดำเนินงาน
1. ระบุให้ซัดเจน แน่นอนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร
2. มองเห็นแนวทางในการปฏิบัติให้เป็นจริง
3. มิการพิจารณาทบทวนเป็นระยะ



วิธีการดำเนินงานตามจุดมุ่งหมาย
การดำเนินการตามจุดมุ่งหมาย เป็นเทคนิคอย่างหน่ึงด้วยวิธี MBO. มีข้อสมมติ

ฐานว่า
1. ผู้ท่ีปฏิบัติ จะปฏิบัติงานได้ดี ถ้ารู้เป้าหมายของการดำเนินงานและนำไป 

สัมพันธ์กับเป้าหมายได้
2. ผู้ท่ีปฏิบัติ ต้องมีการมีส่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐานของการดำเนินงาน 

เพ่ือนำไ♦ ป ระเมินผลการปฏิบัติงานของตน
3. ผู้ท่ีปฏิบัติต้องการเคร่ืองช้ีบางอย่างท่ีจะบอกให้รู้ถึงผลการปฏิบัติงาน
4. ผู้ท่ีปฏิบัติต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง ความก้าวหน้า และความสำเร็จของงาน

กระบวนการ MBO. มีข้ันตอนด้งน้ี
1. การกำหนดเป้าหมาย ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติ ร่วมกันกำหนดเป้าหมาย 

ท่ีมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ คือ
- เป้าหมายท่ีสามารถวัดหรือตรวจสอบได้
- กำหนดระยะเวลา

2. ให้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับความคืบหน้า
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
4. การประเมินผลโดยเพ่ือนร่วมงาน (Peer Review) กรณีผู้ประเมินมุ่ง

ประเมินคุณภาพของการให้บริการมากกว่าผลท่ีได้จากการให้บริการ เพ่ือนร่วมงานของผู้
ปฏิบัติจะให้ข้อมูลท่ีถูกต้องและเช่ือถือได้ และจะดำเนินการในรูปคณะกรรมการ

การประเมินผลผลิตด้วยวิธีการท่ีไม่ใช่การทดลอง มีหลายรูปแบบ คือ
1. วัดผลเพียงคร้ังเดียวเม่ือส้ินสุดโครงการ เป็นรูปแบบท่ีง่ายท่ีสุด โดยทำการ 

ประเมินกับผู้มารับบริการเพียงกลุ่มเดียว แต่เป็นวิธีท่ีหยาบ ไม่อาจแปลผลได้ว่าเกิดการ 
เปล่ียนแปลงอะไรบ้าง

2. วัดผลสองคร้ัง คือ ก่อนเร่ิมโครงการกับส้ินสุดโครงการ มีความเท่ียงตรง 
ภายใน เปรียบเทียบกันได้ สามารถควบคมจำนวนกล่มตัวอย่างได้ แต่ยังมิความหยาบ



องค์ประกอบแทรก'ข้อนอาจก,อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวผู้เข้ารับบริการ
1. วุฒิภาวะและการเปล่ียนแปลงภายในกลุ่มตัวอย่าง
2. เหตุการณ์พิเศษ
3. การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง
4. การฃาดหายไปของกลุ่มตัวอย่าง
5. การถดถอยทางสถิติ
6. การทดสอบ
7. เคร่ืองมือท่ีใช้'รัด

แหล่งข้อมูลสำหรับการประเมินโครงการ แหล่งสำคัญมี 6 แหล่ง คือ
1. บันทึกของโครงการ
2. ผู้มีส่วน'ร่วม'ในโครงการ
3. ผู้นำโครงการไปปฏิบัติ
4. บุคคลสำคัญอ่ืน  ๆ ท่ีเก่ียวข้อง
5. คณะผู้ประเมินเอง 
ธ. ดัชนีข้ี'รัดขุมซน

ตอน ท่ี 3 ก ารป ระ เม ินผล และการต ิดตามผลการปฏิบัติงาน

3.1 วิวัฒนาการ'ยองแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ แปีนตาเฟ (Santafe) ได้กล่าวว่า การประเมินการปฏิบัติ 

งานน้ัน เป็นส่วนหน่ึงของการประเมินโครงการ ช่ึงพิจารณาจากประสิทธิภาพของโครงการ 
ในระยะการประเมินผลผลิต

แนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน เอ็ดริน บี ฟสิปโป (Edwin B. 
Flippo) มีแนวคิด 3 แบบ คือ

1. แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่เป็นแบบ ไม่มีกฎเกณฑ์
(Unsystematic)
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2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีระบบและแบบต้ังเดิม (Traditional) 
เป็นการอาศัยปิจจัยเก่ียวกับคุณลักษณะประจำตัวของผู้ปฏิบัติงาน ผลงาน หรือท้ังสอง 
อย่าง

3. แบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยวิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ มี 
เบ้เาหมายร่วมกัน (Mutual Goal Setting)

การกำหนดเกณ ฑ ์มาตรฐานในการปฏ ิบ ัต ิงาน
เกณฑ์ “ criterion” หมายถึง มาตรฐาน (standard) ใช้สำหรับวัดผลสำเร็จ 

และศวามล้มเหลวของการปฏิบัติงานของบุคคล
มาตรฐาน หมายถึง เง่ือนไขท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือเป็นเคร่ืองมือวัดความน่าพึงพอใจ 
การกำหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีลักษณะตังต่ อไปน้ี
1. เกณฑ์มาตรฐานอยู่ในระตับไม่สูงจนเกินไป
2. การกำหนดเกณฑ์มาตรฐานต้ังอยู่บนมาตรฐานท่ีเหมาะสมและจำเป็น
3. การกำหนดเกณฑ์ต้องทันสมัย มีความยืดหยุ่นเหมาะสมตามเง่ือนไซ

ของงาน
4. มีการศึกษาระหว่างหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญขากับผู้ปฏิบัติงาน
5. มีการทำเป็นลายลักษณ์อักษรไว้เป็นหลักฐาน 
ธ. สามารถทำการตรวจสอบ
ตังน้ันความสำคัญของเกณฑ์มีไว้เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน หรือ

ตัดสินคุณค่าของสิงทีประเมิน (Joint committee on Standards for Education, 1981 
อ้างถึงใน ฉัตรนภา พรหมมา, 2529 : 26-29 และ จุลริณี ปนสังข์, 2533 : 32)

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ลักษณะของกระบวนการมีข้ันตอน ตังน้ี
1. การกำหนดความมุ่งหมายในการประเมิน
2. เลือกวิธีการประเมินผลท่ีดี เหมาะสม สอดคล้องกับลักษณะงาน ตลอด

จนความต้องการขององค์การ
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3. การกำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
4. ให้ความรู้แก่ผู้ปร ะเมิน และผู้ถูกประเมินเก่ียวกับหลักเกณฑ์ท่ีใซ้
5. การกำหนดช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. กำหนดผู้ประเมินผล ต้ังแต่ผู้บังคับบัญชาหรือคณะกรรมการ
7. เตรียมแบบฟอร์ม เพ่ือให้โต้ข้อมูลประกอบการพิจารณาในการประเมิน 
ย. จำแนกผู้ถูกประเมินตามประเภทท่ีถูกประเมิน
9. แกอบรมให้ความรู้แก่ผู้ทำหน้าท่ีประเมิน ขอบเขตและวิธีการประเมิน

3.2  ห ล ัก เกณ ฑ ์และว ิธ ีการประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน
1. วิธีการจดบันทึกปริมาณงาน

ใช้กับงานท่ีทำตามแบบประจำ และทำข้า  ๆ มีการกำหนดมาตรฐาน 
โดยการศึกษาจับเวลา

2. วิธีตัดสินตามแบบเคร่ืองวัด (Goaptic Rating Scale)
ใช้กับงานท่ีระบุรายงาน คุณลักษณะต่าง  ๆ หรือกิจกรรมต่าง  ๆ ท่ี

ต้องการประเมิน
3. แบบแบ่งช้ัน (Grading)

มีการกำหนดคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานแล้วอธิบายคำจำกัดความของ 
คุณลักษณะแต่ละอย่างไว้ชัดเจน

4. แบบตรวจรายการ (Check List)
มีการตอบคำถามในแบบประเมิน ซ่ึงคำถามเหล่าน้ีเป็นคำถามท่ีมี

ลักษณะเฉพาะตัว
5. แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man-to-man comparison)

เป็นการเปรียบเทียบการทำงานชองแต่ละคนท่ีปฏิบัติงานแบบเดียวกัน 
โดยใช้ปิจจัยเก่ียวกับการทำงานมาพิจารณา

ธ. วิธีบังคับเลือก (Forced-choice mthod)
การกำหนดคำอธิบายคุณลักษณะของคนทำงานไว้เป็นตอน  ๆ ในแต่ละ 

ตอนประกอบด้วยข้อความ 4 ประโยค ท่ีกล่าวถึงคุณลักษณะดี 2 ประโยค โดยประโยค
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หน่ึงจะตรงกับผู้ถูกประเมินมากท่ีสุด และอีกประโยคหน่ึงไม่ตรงท่ีสุด คำอธิบายในแต่ละ 
ตอนจะนำไปพิจารณาเป็นผลงาน ส่วนอีก 2 ประโยคท่ีไม่ได้เลือกไม่นำมาพิจารณา

7. แบบประเมินกันเอง (Mutual Rating)
ให้ผู้ร่วมงานประเมินกันเองในหน่วยงาน ผลท่ีได้จะเป็นท่ียอมรับของ

บุคคลในหน่วยงาน
8. แบบจดบันทึก เหตุการณ์วิกฤติ (Critical Ineident Method)

มีการบันทึกเหตุการณ์หรือผลงานท่ีสำคัญ  ๆ ของบุคคล ส่วนมากจะใช้ 
การประเมินผลงานของผู้บริหารในการตัดสินใจ

9. แบบเขียนโดยอิสระ (Free Form Essay)
โดยการต้ังกติกาหรือกฎเกณฑ์ท่ัวไปอย่างกว้าง  ๆ ให้ผู้ประเมินทำการ 

ประเมินผู้ใต้'บังคับบัญชา ด้วยการเขียนพรรณนาความดี หรืออ่ืน  ๆ ตามความคิดเห็นของ 
ผู้ประเมิน

3.3 ความหมายของการต ิดตามผลการปฏ ิบ ัต ิงาน
การติดตามผลส่วนมากจะเป็นการติดตามผลของผู้สำเร็จการศึกษาในระดับ 

ต่าง  ๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลว่าบุคคลเหล่าน้ันศึกษาต่อหรือประกอบอาชีพ จึงทำให้ผู้ให้ความหมาย 
ในการติดตามผลในการปฏิบัติงานไว้มากมาย จึงสามารถรวบรวมได้ตังน้ั

พจนานุกรมทางการศึกษา โดย คาร์เตอร์ วี กูด (Carter V. Good, 1973 : 
565) เขียนไว้ว่า “ การติดตามผลเป็นการประเมินความก้าวหน้าของบุคคลในการปฏิบัติ 
งานโดยอาศัยเคร่ืองมือรัดและกระบวนการวัด”

เดล เอส บีซ (Dale ร. Beach, 1980 : 290-291 อ้างถึงใน เล็ก ขม้ินเขียว,
2538) ได้กล่าวเน้นว่า การติดตามผลการปฏิบัติงานว่า เป็นการสร้างและรักษาระดับ
ความพึงพอใจของการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ซ่ึงเม่ือมีการติดตามผลการปฏิบัติงานย่อมก่อ
ให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานและการกระตุ้นการทำงานของบุคลากร

ดูกัลด์ เอส อาร์บัดเกิล (Duggald ร. Arbuckle, 1953 : 1 16 อ้างถึงใน 
เล็ก ขม้ินเขียว, 2535) ได้กล่าวเน้นว่า การติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้สำเร็จการ
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ศึกษาว่า ประสบความสำเร็จหรือล้มเหลว หลังจากได้รับการเกอบรมไปแล้ว มีอุปสรรคใน 
การทำงานมากน้อยเพียงใด เพ่ือจะได้น้าข้อมูลประกอบพิจารณาในการปรับปรุงหลักสูตร
หรือส่งเสริมการปฏิบัติงานได้ดีย่ิงข้ึน

มีเขล เด?! มอททอมลี (Michael H. Bottomley, 1983 : 108 อ้างถึงใน 
เล็ก ขม้ินเขียว, 2535) กล่าวว่า การติดตามผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความเช่ือถือผล 
ท่ีได้และยังเป็นเคร่ืองมือเสริมสร้างในการพัฒนาตนเอง

ปทีป เมธาคุณวุฒิ (2525 : 34) กล่าวเน้นว่า การติดตามผล การปฏิบัติ 
งานเป็นการได้ข้อมูลข้ึงเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงการเรียนการสอน (อ้างถึงใน เล็ก 
ขม้ินเขียว, 2535)

รัชนีวรรณ อุทัยศรี (2525 : 1 1 5) กล่าวว่า การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ทำให้ทราบผลสำหรับนำแกไขข้อบกพร่องของการปฏิบัติงานให้อยู่ในข้ันท่ีน่าพอใจย่ิงข้ึน

กานดา ลือสุทธิวิบูลย์ (2523 : 9) กล่าวว่า การศึกษาเร่ืองราวเก่ียวกับ 
การทำงานของผู้สำเร็จการศึกษาว่า ไดีใช้ความรู้ความสามารถของตนมากน้อยเพียงใด
อุปสรรคอย่างไรบ้าง

จากท่ีกล่าวมาลามารถนำมาสรุปว่าการติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นการ 
ติดตามผลเก่ียวกับความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ต่าง  ๆ ท่ีได้รับและน้าไปประยุกตํใช้ 
ในการปฏิบัติงานใหได้ผลดี บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้กำหนด ตลอดจนนำไปปฏิบัติเพ่ือปรับปรุง 
การทำงานต่อไป

3 .4  ผลงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับผลการปฏ ิบ ัต ิงาน
งาน ว ิจ ัย ในป ระเทศ
กานดา ลือสุทธิวิบูลย์ (2524 : 62-63) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ การติดตาม 

ผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยทางการวิจัยการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใน 
ทัศนะของตนเองและผู้บังคับบัญชา” โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานของ
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มหาบัณฑิตทางการวิจัยการศึกษาในทัศนะของตนเอง และผู้บังคับบัญชา ในด้านความรู้ 
ความสามารถาทางวิชาการ ความรู้ความสามารถพิเศษ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติ 
หน้าท่ี บุคลิกภาพของนักวิจัย ทัศนคติต่อวิชาชีพ และมนุษยสัมพันธ์ ประชากรในการวิจัย 
คือ มหาบัณฑิตทางการวิจัยการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยลัย ท่ีสำเร็จการศึกษาในปี พ.ศ. 
251 7-2521 จำนวน 135 คน และผู้บังคับบัญชาของมหาบัณฑิต จำนวน 135 คน โดย 
ใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเอง เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ได้รับแบบสอบถามคืนจาก 
มหาบัณฑิต จำนวนร้อยละ 74.01 และจากผู้บังคับบัญชา จำนวนร้อยละ 56.30 วิเคราะห์ 
ข้อมูลด้วยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบ 
ว่า ผลการปฏิบัติงานทุกด้าน ของมหาบัณฑิต ในทัศนะของตนเอง ระหว่างมหาบัณฑิตท่ีได้ 
เกียรตินิยมเม่ือสำเร็จปริญญาตรีกับมหาบัณฑิตท่ีไม่ได้เกียรตินิยมแตกต่างกันอย่างไม่มี 
นัยสำคัญ (P <  .05) ยกเร้นด้านบุคลิกภาพของนักวิจัยของกลุ่มมหาบัณฑิต ท่ีได้รับ
เกียรตินิยม เม่ือสำเร็จการศึกษา เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของตนอยู่ในเกณฑ์สูงมากกว่า 
ความเห็นของกลุ่มมหาบัณฑิตท่ีไม่ได้เกียรตินิยม อย่างมืนัยสำคัญท่ี'ระคับ 0.05 ในทัศนะ 
ของผู้บังคับบัญชาท่ีมืวุฒิทางวิจัยการศึกษา กับผู้บังคับบัญชาท่ีไม่มืวุฒิทางวิจัยการศึกษา
มีความแตกต่างกันอย่างไม่มืนัยสำคัญทางสถิติ (P <  .05) ในทัศนะของผู้บังคับบัญชาอยู่ 
ในเกณฑ์ท่ีสูงกว่าในทัศนะของมหาบัณฑิตอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนในสาขาวิชา 
ท่ีต่างกันในทัศนะของตนเอง มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (P <  0.05) ยก 
เร้นด้านบุคลิกภาพของนักวิจัยของมหาบัณฑิต สาขาวิจัยการศึกษา (P <  0.05) ยกเว้นด้าน 
บุคลิกภาพของนักวิจัยของมหาบัณฑิต สาขาวิจัยการศึกษา เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของตน 
อยู่ในเกณพ์ท่ีสูงกว่า ในความเห็นของมหาบัณฑิต สาขาการรัดและประเมินผลอย่างมีนัย 
สำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

ศรีลักษณ์ สง่าเมือง (2525 : 85-89) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ การติดตาม 
ผลมหาบัณฑิต สาขาวิชามนุษยศาสตร์” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามผลมหาบัณฑิต
สาขาวิชามนุษยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในการนำความรู้และประสบการณ์ไปใช้ 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตร วิธีสอน และด้านอ่ืน  ๆ ท่ี 
เก่ียวข้องตลอดจนการปรับปรุงคุณภาพของมหาบัณฑิต รุ่นต่อไปให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน
ประชากรในการวิจัย คือ มหาบัณฑิตสาขาวิชามนุษยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ี
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สำเร็จการศึกษา ต้ังแต่ พ.ศ. 251 7-2523 จำนวน 468 คน ผู้บังคับบัญชา 1 30 คน โดย 
ใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างเองเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ได้รับแบบสอบถามคืน จำนวน 
167 ชุด คิดเป็นร้อยละ 41.75 และจากผู้บังคับบัญชา จำนวน 70 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
53.84 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจัยพบว่า มหาบัณฑิตส่วนมากมีหน้าท่ีในการสอน เป็นนัก 
วิชาการ ผลงานวิชาการ ได้แค่ เอกสารประกอบการสอน การเขียนบทความ เขียนตำรา 
งานวิจัย มหาบัณฑิตส่วนใหญ่ระบุว่า สามารถนำความรู้และประสบการณ์จากการศึกษา 
ระดับปริญญาโท ไปใชในการทำงานได้มาก และมีความเห็นว่า ควรปรับปรุงหลักสูตรโดย 
ใหัมีด้านปฏิบัติควบคู่กับด้านทฤษฎีมากช้ืน

สร้อยทอง คิริมงคล (2529 : 1 25-1 30) ได้วิจัยเร่ือง “ การติดตามผล 
มหาบัณฑิต ปีการศึกษา 251 7-2527 สาขาวิชานิเทศการศึกษา และพัฒนาหลักสูตร 
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามผลเก่ียวกับการ 
กระจายชองมหาบัณฑิต ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมชองหลักสูตรต่อ 
การนำไปใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังปิญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิต 
ประชากรในการวิจัย คือ มหาบัณฑิตลาชาวิชานิเทศการศึกษา และพัฒนาหลักสูตร ท่ีจบ 
การศึกษาจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 251 7-2527
จำนวน 195 และผู้บังคับบัญชาของมหาบัณฑิต จำนวน 195 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู้ 
วิจัยสร้างข้ึนเอง เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ได้รับแบบสอบถามคืนจากมหาบัณฑิต จำนวน 
ร้อยละ 84.10 และจากผู้บังคับบัญชา ร้อยละ 72.82 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการจัดลำดับความสำคัญ ผลการวิจัยพบว่า
มหาบัณฑิตส่วนมากทำงานด้านการสอน รองลงมาคือ งานนิเทศการศึกษา ความก้าวหน้าใน 
ด้านการปฏิบัติงาน ส่วนมากเข้าอบรมทางวิชาการ ผลงานทางวิชาการส่วนใหญ่เป็น
วิทยากร การจัดประชุมสัมมนา การเขียนเอกสารประกอบการสอน การประเมินความ
สามารถชองมหาบัณฑิตในทัศนะชองผู้บังคับบัญชา พบว่า ทุก  ๆ ด้านอยู่ในระดับมาก 
ปิญหาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ คือ งานพิเศษอ่ืนมากจนไม่สามารถทำงานด้านนิเทศได้ 
เต็มท่ี ขาดแหล่งวิทยาการ และเคร่ืองมือท่ีใข้ในการนิเทศ ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกับการ 
นำความรู้และประโยชน์จากการศึกษาไปใชในการปฏิบัติงาน มหาบัณฑิตประเมินว่า รายวิชาท่ี 
เรียนส่วนใหญ่อยู่ในระดับท่ีสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้มาก
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กัญญา เกิดโพธ้ี,ทอง (2532 : 109-1 1 2) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ การติด 
ตามผลการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิต สาขาการสอนสังคมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 251 2-21 30” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสถานภาพส่วนบุคคล ลักษณะ 
งานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติตามหน้าท่ี และเพ่ือติดตามผล 
การปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตไนด้านการน้าความรู้ และประสบการณ์ทางวิชาการและวิชา 
ชีพครู ไปประยุกต็ใช้ในการปฏิบัติงานและดำเนินการสอนในด้านการเรียนการสอนวิชา
สังคมศึกษา ด้านการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรวิชาสังคมศึกษา ด้านการทำงานบริหาร 
และบริการ และด้านการพัฒนาบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ์ รวมท้ังปิญหาอุปสรรคใน 
การปฏิบัติงานของมหาบัณฑิต ประชากรในการวิจัย คือ มหาบัณฑิตสาขาการสอนสังคม 
ศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ีสำเร็จต้ังแต่ปีการศึกษา 251 2-2530  
จำนวนมหาบัณฑิต 198 คน ผู้บังคับบัญชา จำนวน 150 คน รวม 348 คน โดยใช้แบบ 
สอบถามความคิดเห็นของมหาบัณฑิตและผู้บังคับบัญชา เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการ 
วิจัยพบว่า มหาบัณฑิตส่วนใหญ่ประกอบอาชีพครูอยู่ในโรงเรียนมัธยมศึกษา และวิทยาลัย 
ครู ความก้าวหน้าในการปฏบัติงานของมหาบัณฑิตส่วนใหญ่คือ การเข้ารับการอบรมดูงาน 
ภายในประเทศ ผลงานทางวิชาการ คือ การเขียนบทความ มหาบัณฑิตนำความรู้และประสบ 
การณ์ท่ีได้รับไปประยุกต็ใช้ในการปฏิบัติงานทุกด้านในระดับมหาบัณฑิต น้าความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีได้รับไปประยุกตํใช้ในการปฏิบัติงานทุกด้านในระดับมาก ผู้บังคับบัญชา
ของมหาบัณฑิตส่วนใหญ่มีความเห็นว่า มหาบัณฑิตมีผลการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับดี 
ปิญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิต คือ ได้รับมอบหมาย งานมากเกินไป 
ระบบบริหารงานส่าช้า เน้ือหาในหลักสูตรท่ีกำหนดให้สอนมีมากเกินไป และผู้รวมงานขาด 
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน

เล็ก ขม้ินเขียว (2534 : 83-87) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ การติดตามผลการ 
ปฏิบัติงานของผู้สำเร็จการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ จากวิทยาลัยครู 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้สำเร็จ
การศึกษา สาขาวิทยาศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ จากวิทยาลัยครูภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ปีการศึกษา 2529-2530 ตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้สำเร็จการศึกษาใน
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ระดับปริญญาตรีสา?ท'วิ?ทวิทยาศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ จากวิทยาลัยครูภาคตะวันออกเฉียง 
เหนือ จำนวน 162 คน และผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างของผู้สำเร็จการศึกษา จำนวน 129 
คน เคร่ืองมือท่ีใข้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล โดยค่ามัซฌิมเลฃคณิต 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่าที ช่ึงผลการวิจัยเร่ืองดังกล่าวพบว่า ผู้สำเร็จการศึกษา 
และผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างประเมินผลการปฏิบัติงานด้านความรู้ความสามารถทางวิชา 
การ ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติต่ออาชีพ และด้านลักษณะความ 
เป็นคนดีชองผู้สำเร็จการศึกษาอยู่ในระดับดีทุกด้าน ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็น
เก่ียวกับการปฏิบัติงานในทัศนะชองผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้าง กับผู้สำเร็จการศึกษาพบว่า 
ไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ันยังพบว่า ผู้สำเร็จการศึกษาท่ีประกอบอาชีพส่วนตัว คาดหวัง 
ผลการปฏิบัติงานของตนเองไว้สูงกว่าผลการปฏิบัติงานจริงทุกด้าน ยกเว้นด้านความรู้
ความสามารถทางวิชาการ

งานวิจัยต่างประเทศ
แมร่ื เจน กิลเบอร์ต (Mary Jane Gilbert, 1986 : 261 6-A) ได้ทํการ 

วิจัยเรือง “A Follow-up study of Health and Physieal Education Motors Who 
Graduated from the University of Arkansas at Monticello, 1975-1984” โดยมิวัตถุ 
ประสงค์เพ่ือรวบรวมข้อมูลนำมาประเมินการจัดโปรแกรมสำหรับเตรียมโปรแกรมให้เหมาะสม 
ในการสอนวิชาสุขศึกษาต่อไป โดยศึกษาเก่ียวกับสถานภาพชองบัณฑิต การนำความรู้ท่ี'ใต้ 
รับจากการศึกษาไปใข้ในการปฏิบัติงานชองบัณฑิต งานท่ีปฏิบัติอยู่ในปิจจุบันและงานท่ี
บัณฑิตมิความพอใจ ประสบการณ์ท่ีบัณฑิตจะแนะนำจุดเด่นและจุดด้อยชองโปรแกรมท่ีจัด 
ให้ศึกษาเคร่ืองมือท่ีใชิในการวิจัย คือ แบบสอบถามประกอบด้วย 177 รายการ เคร่ืองมือ 
น้ีพัฒนาโดย ดร.จอห์น ชี แมคโคนัลด์ (Dr. John c. Mc Donald) ได้รับแบบสอบถามคืน 
จำนวน 251 ราย ผลการวิจัยพบว่า บัณฑิตส่วนใหญ่ทำงานด้านการสอน การเตรียมตัว 
บัณฑิตให้พร้อมด้านการทำงานของสถาบันน้ีมิประส ิท ธ ภิาพพอเพียง ส่ิงท่ีบัณฑิตพึงพอใจ
มากท่ีสุดเม่ือศึกษาอยู่ในสถาบันแห่งน้ีคือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนนักศึกษาด้วยกัน
และความสามารถในการสอนชองอาจารย์ ส่ิงท่ีบัณฑิตเห็นว่าเป็นจุดอ่อนของการเรียนการ 
สอนในสาชาวิชาน้ีคือ เคร่ืองมือ อุปกรณ์อำนวจความสะดวกด้านการเรียนการสอน
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บริการจัดหางานและการให้คำปรึกษา นอกจากนี ้บัณฑิตยังให้ข้อเสนอแนะว่า สถาบันควร 
ปรับปรุงด้านการเรียนการสอน ด้านทฤษฎี  โดยปรับให้สอดคล้องกับสภาพการสอน และ 
การทำงานที ่ เป็นจริง เมื ่อพวกเขาต้องออกไปทำงานหลังจากสำเร็จการศึกษาไปแล้ว

มูฮัมหบัด ป็าฟิค (Muhammad Shafiq, า987 : 3949-A) ได้ทำการวิจัย 
เรือง “A Follow-up Study of Agriculture Education Graduates at the University of 
Agriculture, Faisalabad, Pakintan” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามผลบัณฑิต 
ของมหาวิทยาลัยเกษตรกรรมไพธาลาบัค ประเทศปากีสถาน ในแผนกวิชาเกษตรกรรม ใน 
ด้านต่าง  ๆ คือ สถานภาพของบัณฑิต ปิจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสิน'ใจทางอาชีพของ 
บัณฑิต ความคิดเห็นของบัณฑิตเก่ียวกับจุดเด่นและจุดด้อยของการจัดโปรแกรมการเรียน 
การสอน ความเข้าใจของบัณฑิตต่อทัศนะของผู้อ่ืนเก่ียวกับโปรแกรมการเรียนการสอน 
และตรวจสอบความสำเร็จของบัณฑิต ประชากรท่ีใข้ในการวิจัย คือ บัณฑิตแผนกวิชา 
เกษตรกรรม จำนวน 208 คน มีบัณฑิตท่ีสามารถสำรวจได้จำนวน 148 คนใช้บัณฑิต 
จำนวน 10 คนในการทดลองทำแบบสอบถามก่อนท่ีจะทำการสำรวจจากบัณฑิตท้ังหมด 
ได้มีแบบสอบถามคืนจากบัณฑิต จำนวน 110 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 8 0 วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้ค่า Crosstabs และ analyois of Uarinace ผลท่ีได้รับการวิจัยพบว่า บัณฑิตร้อยละ 
9 มีอาชีพเป็นครูในขณะท่ีทำการศึกษาติดตามผล บัณฑิตร้อยละ 11 เคย.ปีนครูสอนและ 
ลาออกแล้ว บัณฑิตร้อยละ 80 ไม,เคยสอน ภูมีหลังทางครอบครัวเป็นเกษตรกรรม และ 
สถานภาพสมรสใม่มีความแตกต่างกันท่ีนัยสำคัญต่อประสบการณ์ในการสอน ปิจจัยน้ีมี 
อิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือการเป็นครูหรือลาออกจากการเป็นครู 
คือ เงินเดีอนไมีพอเพียงบัณฑิต ร้อยละ 47.6 เห็นว่าบัณฑิตมีความพร้อมต่องานใน 
ปิจจุบันอยู่ในระดับพอ  ๆ กัน ผู้ตอบส่วนใหญ่เห็นว่าบุคลากรอ่ืนมีทัศนคติท่ีดีต่อโปรแกรม
การเรียนการสอน
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ตอนที ่  4 แนวคิด ทฤษฎีที ่ เก ี ่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

4.1 ความหมายของความพ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน ได้ม ีน ักว ิชาการทาง  
การศึกษาและผู ้ม ีความร ู ้หลายท่านให้ความหมาย และทัศนะไว ้มากมาย ซิ ๋งผู ้วิ จัยจะ 
นำมากล่  าวไว ้พอสังเขป ดังน้ี

ซีคอร์ด และ แบคแมน (Secord and Backman, 1964 อ้างถึงใน กรองแก้ว 
สรนันท์, 2536) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความต้องการ?เอง 
บุคคล บางคนพอใจเน่ืองจากงานท่ีสำเร็จ บางคนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงานและ 
บางคนพอใจ เพราะเพ่ือนร่วมงาน

แอปเปิลไวท์ (Applewhite, 1965) ให้ความหมายไว้ว่า ความสุ?)ท่ีไต้'รับ 
จากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีทำงาน หรือเพ่ือนร่วมงาน

จอร์จ สเตราส์ และ เลียวนาร์ด อาร์ เซเลส (Strauss and Sayles, 1967 : 
142-143 อ้างถึงใน เสาวนีย์ นุฮนาฎนนท์, 2526) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งาน คือ ความรู้สึกพอใจในงาน และมีความประสงค์จะปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามเป้าหมาย 
การท่ีจะเกิดความพอใจ เน่ืองจากสาเหตุต่าง  ๆโดยเฉพาะจากสภาพซองงานท่ีทำ

กิลเมอร์ (Gilmer, 1971 อ้างถึงใน กรองแก้ว สรนันท์, 2536) กล่าวว่า 
ทัศนคติก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจก่อให้เกิดขวัญดี ความพึงพอ 
ใจในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับองค์ประกอบภายใน และองค์ประกอบภายนอก เซ่น การ 
จูงใจ และรางวัล

คาร์เตอร์ วี กูด (Carter V. Good, 1973 อ้างถึงใน บุษรา คุปตวินทุ, 
2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับ 
ความรู้สึกพอใจ ซ่ึงมาจากความสนใจต่าง  ๆ และทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่องาน
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เบนจามีน บี โวลแมน (Berjamin B. Wolman, 1973 อ้างถึงใน บุษรา 
คุปตวินทุ, 2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ 
ความสุข เม่ือได้รับผลสำเร็จตามความมุ่งหมายของความต้องการหรือแรงจูงใจ

เคธ เดวิส (Keith Davis, 1981 อ้างถึงใน บุษ■ รา คุปตวินทุ, 2535 และ 
กรองแก้ว สรนันท์, 2536) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึง 
พอใจหรือไม่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ข่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังซองผู้ 
ปฏิบัติงานกับผลตอบแทนท่ีจะได้รับ

ทิเลแมน และอาร์โนล (Feldman and Arnold, 1 983 อ้างถึงใน บุษรา 
คุปตวินทุ, 2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจใน 
การทำงานเป็นส่ิงท่ีแสดงออก หรือความรู้สึกท่ีมีอยู่ท่ีบุคคลน้ันมีต่องานท่ีปฏิบัติ

มูขินสก้ี (Muchinsky, 1983 อ้างถึงใน กรองแก้ว สรนันท์, 2536)
กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองอารมณ์ และความรู้สึกเก่ียวกับความขอบ 
และไม่ขอบ คือ ระดับความรู้สึกชอบพอใจ และยินดี ความพึงพอใจในงานน้ีเป็นการตอบ 
สนองของแต่ละบุคคล

รอบบิน (Robbin, 1983 อ้างถึงใน กรองแก้ว สรนันท์, 2526) กล่าวว่า 
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานของบุคคล ก็คือ “ แรงจูงใจ” ข่ึงจะทำให้บุคคลเกิด 
ความพึงพอใจในการทำงาน ผู้ท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงข้ึนเท่าใด แสดงว่า
บุคคลน้ันมีทัศนคติท่ีดีต่อการทำงานสูงข้ึน

ภิญโญ สาธร (2517 อ้างถึงใน กรองแก้ว สรนันทํ, 2536) กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยู่กับผลตอบแทนท่ีจะได้รัน วิธีให้ผลตอบแทน 
แก่บุคคลน้ัน เรียกว่า “ การให้อามิส”
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สมยศ นาวีการ (2533 อ้างถึงใน กรองแก้ว สร'น1น.1)ๆ , 2536) มีความ 
คิดเห็นว่า ความพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สึกท่ีดี โดยส่วนรวมของคนต่องาน

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกล่าว สรุปได้ว่า

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู ้ สึกของบุคคลที่กำลังปฏิบัติงานอยู่ อันสืบเนื่องมา 
จากองค์ประกอบต่าง  ๆ ในการปฏิบัติงาน ได้รับการตอบสนองตามความต้องการชองแต่  
ละบุคคล แล้วทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจของ 
แต่ละบุคคลไม่มีวันสิ ้นสุดอาจเปลี ่ยนแปลงได้เสมอ ตามกาลเวลาและสภาพแวดล้อม

บุคคลจึงมี โอกาสที ่จะไม่พึงพอใจในสิ ่ งที ่ เคยพึงพอใจมาแล้วก็ได้

4.2  แนวค ิดพ ื้นฐาน เก ี่ยวก ับความ พ ึงพ อใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ใกล้สิดท่ีสุด เก่ียวกับการ 

ปฏิบัติงาน เน่ืองจากเก่ียวข้องกับทัศนคติและค่านิยมของบุคคล ด้งน้ันความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้มีแนวคิดพ้ืนฐานแตกต่างกันอยู่ 2 ลักษณะด้งน้ี 
คือ

1. ความพึงพอใจในงานจะนำไปลู่ผลการปฏิบัติงาน แนวคิดสมัยด้ังเดิม
ด้านมนุษยสัมพันธ์ ได้มีการศึกษาทดลองท่ีโรงงาน Howthorne ในปี ค.ศ. 1920 ทำการ 
ศึกษาเร่ืองแสงสว่าง และสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีผลสรุปว่า การเพ่ิมของผลผลิตน้ัน 
เน่ืองมาจากความพอใจในการปฏิบัติงานของคนงานในโรงงานน้ัน ซ่ึง Davis (1981) มี 
แนวคิดว่า “ การสนองตอบความต้องการของผู้ปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจจะทำให้เกิด
แรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานท่ีสูงกว่าผู้!ม่ได้รับการตอบสนอง” (อ้างถึงใน 
สมยศ นาวีการ, 2521 , บุษรา คุปตวินทุ, 2535 และ กรองแก้ว สรนันท์, 2536)

แผนภูมิที ่  1 แสดงถึงความพึงพอใจในงานนำไปลู ่ผลการปฏิบัติงานที ่มีประสิทธิภาพ
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ความต้องการให้งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน จำเป็นต้องให้ผลตอบแทนต่าง  ๆ
เซ่น เงินเดือน สวัสดิการต่าง  ๆ เพ่ือตอบสนองให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และเกิด 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำให้งานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานน้ัน

2. ผลการปฏิบัติงานนำไปสู่ความพึงพอใจ
ไต้พัฒนารูปแบบจำลองการศึกษาเก่ียวกับสภาพความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานคาดหวังว่าจะไต้รับผลตอบแทนน้ัน และจะทำให้เกิดการปฏิบัติ 
งานและผลตอบแทน ข้ึงจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจดังแสดงในแผนภูมิ (Porter 
และ Lawler, 1 967 อ้างถึงใน Dessler, N. D. และ กรองแก้ว สรนันทํ, 2536)

แผนภูมิท่ี 2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน
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จากแผนภูมิ จะได้ว่า ระดับความพึงพอใจเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานและ 
ปริมาณผลตอบแทนท่ีได้รับจริงกับการรับรู้เก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน และ
ขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จะมิผลย้อนกลับต่อการปฏิบัติงานน้ันด้วย

สำหรับผลตอบแทนมี 2 ประเภท คือ ผลตอบแทนภายในและผลตอบแทน
ภายนอก

ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) หมายถึง ส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานพึงจะ 
ได้รับจากการปฏิบัติงานของเขาเอง ไ ด ้แ ก ่ ความสำเร็จในงานท่ีทำ ส่วนผลตอบแทนภาย 
นอก (Extrinsic Rewards) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับจากหน่วยงานหรือ 
องค์กรตามผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน การเล่ือนตำแหน่งฐานะและความม่ันคง 
(Davis, 1981 อ้างถึงในวเศษ ซาวระนอง, 2531 และ บุษรา คุปตรินทุ, 2535, กรองแก้ว 
สรนันทํ, 2536)

จากแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับความ 
สัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานท้ังสองรูปแบบ สรุป
ได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อกันในทาง
บวก ท้ังน้ีข้ึนอยู่ว่างานท่ีปฏิบัติน้ันทำให้บุคคลได้รับการตอบสนองตามความต้องการท้ัง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ ซ่ึงจะทำให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และผลการปฏิบัติ 
งานท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

4 .3  ทฤษ ฎ ีเก ี่ยวก ับความพ ึงพ อใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน
แกนนอน (Cannon, 1 982 อ้างถึงใน กรองแก้ว, 2536) ได้ศึกษาและแบ่ง 

ทฤษฎีความพึงพอใจออกเป็น 2 แนว คือ ทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการจูงใจ (Process 
Theories) และทฤษฎีท่ีเน้นปิจจัยในการจูงใจ (Content Theories) ด้งรายละเอียดต่อไปน้ี

1. ทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการ (Process Theories)
ทฤษฎีตามแนวน้ีจะเป็นลักษณะกิจกรรมเก่ียวกับการทำงาน ประกอบ 

ด้วย ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีการกำหนดเบ้เาหมายของล็อค 
(Lock’s Boal-Setting Theory) ทฤษฎีของการขัดแย้ง (Dissonance Theory) และทฤษฎี 
ความเสมอภาค (Equity Thoery)
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า.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีเกียวกับ 
ความคาดหวังของบุคคล ซ่ึงถือเอาความคาดหวังท่ีมีต่องานน้ันจะทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ 
ในการทำงานให้สำเร็จ ดังน้ันจึงประกอบด้วย ความพอใจ และความคาดหมาย นักวิชาการ 
ท่ีมีซ่ึอเสียงเก่ียวกับทฤษฎีน้ีมีดังต่อไปน้ั

สเตราส์ และเซเลล์ (Strauss and Sayless, า 960 อ้างถึงใน 
กรองแก้ว สรนันทํ, 2536) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวังว่า บุคคลในหน่วยงานจะมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเม่ือคาดหวังว่า ผลการปฏิบัติงานจะนำไปสู่เป้าหมายท่ีมีคุณค่า
สำหรับบุคคลน้ัน ตลอดจนความพยายามท่ีมีต่องานเพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนท่ีตอบสนอง
ความต้องการและความเสมอภาค (Equity) กับความพยายามท่ีให้กับงานน้ัน

เฟรดแมน และอาโนลด์ (Feldman and Arnold, 1 983 อ้างถึงใน 
กรองแก้ว สรนันทํ, 2536) ก็ได้กล่าวถึงความคาดหวังท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
ว่า การรับรู้ของบุคคลน้ันถือเป็นปีจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีเกิดจากความสมหวังชองงานท่ีทำ
ปิจจัยดังกล่าวน้ันประกอบด้วย

1 . บุคคลได้รับรู้ว่าตนสามารถทำประโยชน์ให้กับหน่วยงานได้ 
แก่ ประสบการณ์ในการทำงาน อายุความสำเร็จท่ีเคยได้รับจากการทำงาน ส่ิงเหล่าน้ัจะทำ 
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคาดหวังในการทำงานสูง

2. ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความคำนึงถึงส่ิงท่ีเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถชองตน ดังน้ันความคาดหวังท่ีจะได้รับผลตอบแทนปรากฏว่ามีมากข้ึน ถ้า 
บุคคลมีความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน

3. ผู้ปฏิบัติงานจะเปรียบเทียบความเสมอภาคและความสมเหตุ 
สมผลท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความเสมอภาคน้ีจะเป็นส่ิงท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจ

จากท่ีกล่าวมา ความคิดในทฤษฎีน้ีถือได้ว่า ปิจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ การรับรู้ถึงความพร้อมซองตนในการทำงาน การรับรู้ 
ถึงลักษณะงาน และความเสมอภาคท่ีจะได้รับน้ันเอง
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1.2 ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมายของล็อค (Lock’s Goal-Setting) ได้ 
อาศัยแนวการบริหาร โดยยึดวัต่ถุประสงค์ (Management by Objective-MBO) สิงมีสมมติ 
ฐาน 2 ประการ คือ

1. มีผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายของการทำงาน
2. มีการกำหนดระยะเวลาของการเสนอผลการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีน้ีเห็นว่าคุณค่าท่ีบุคคลมีให้แก่การปฏิบัติงานและผลท่ีได้รับจาก
การปฏิบัติงานเป็นเป้าหมายท่ีสำคัญ เราสามารถรวมเข้ากับทฤษฎีความคาดหวัง สิงเป็น 
ส่วนหน่ึงของทฤษฎีความคาดหวังน่ันเอง

1.3 ทฤษฎีการขัดแย้ง (Dissonance Theory) ได้อาศัยแนวคิดว่า ใน 
เวลาเดียวกัน บุคคลไม่อาจจะยอมวับ 2 แนวคิดท่ีขัดแย้งกันได้ ด้งน่ันบุคคลจึงพยายามท่ี 
จะวับเพียงแนวคิดใดแนวคิดหน่ึงเท่าน่ันเอง

แนวคิดของทฤษฎีนี้มีส่วนสัมพันธ์กับทฤษฎีความคาดหวัง1ใน 
ลักษณะท่ีผู้ปฏิบัติงานไดีใขัความพยายามในการปฏิบัติงานสูง แล้วจึงมีความคาดหวังในส่ิง 
ตอบแทนน่ัน แต่ปรากฏว่า ส่ิงตอบแทนน่ันไม่เป็นไปตามท่ีหวัง ซ่ึงอาจจะทำให้ผู้ปฏิบัติ 
งานลดความพยายามในการปฏิบัติงานลดลง หรืออาจจะเพ่ิมความพยายามเพ่ือเพ่ิมผล
ตอบแทนให้สูงข้ึน

า .4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) กล่าวว่า บุคคลท่ีปฏิบัติ 
งานจะมีการเปรียบเทียบกันอยู่เสมอ และความเสมอภาคจะเป็นตัวข่วยลดความขัดแย้งใน 
แต่ละบุคคล ซ่ึงส่ิงท่ีใขัในการเปรียบเทียบน่ันก็คือ ผลท่ีได้จากปฏิบัติงาน สำหรับการ 
เปรียบเทียบของความเสมอภาคน้ีจะเปรียบเทียบท้ังในส่วนของบุคคลและในส่วนของบุคคล 
กับของคนอ่ืนน่ันเอง เพราะถ้าผลของการเปรียบเทียบมีความเสมอภาคก็จะเป็นส่ิงจูงใจทำ 
ให้บุคคลน่ันเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ถ้าผลการเปรียบเทียบมีความไม่เสมอ 
ภาค บุคคลเหล่าน่ันก็จะพยายามลดหรือเพ่ิมส่วนใดส่วนหน่ึงเพ่ือปรับความเสมอภาคให้
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน

จากท่ีกล่าวมา ทฤษฎีในกลุ่มเน้นกระบวนการสามารถสรุปแนวคิดหลัก
ได้ตังน้ี

©ค b
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1 .  ท ฤ ษ ฎ ีก ล ุ่ม น ี้ก ล ่า ว ถ ึง ส ิ่ง จ ูง ใ จ อ ย ่า ง ก ว ้า ง  ๆ  โ ด ย ไ ม ่ร ะ บ ุร า ย  
ล ะ เ อ ีย ด ห ร ือ ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ส ิ่ง จ ูง ใ จ

2 .  ม ีแ น ว ค ิด พ ื้น ฐ า น ว ่า  ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ท ุก ค น จ ะ ต ั้ง เ ป ้า ห า ย  
ห ร ือ ก ำ ห น ด จ ุด ห ม า ย ก ่อ น ท ี่จ ะ ใ ช ้ค ว า ม พ ย า ย า ม ข อ ง ต น ก ร ะ ท ำ ห ร ือ ป ฏ ิบ ัต ิใ ห ้ถ ึง เ ป ้า ห ม า ย  
ห ร ือ จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ท ี่ต ั้ง ไ ว ้ห ร ือ ใ ห ้ไ ด ้ร ับ ผ ล ต อ บ แ ท น น ั้น

3 .  ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น จ ะ ม ีก า ร เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ เ ก ี่ย ว ก ับ ก า ร ใ ช ้ค ว า ม  
พ ย า ย า ม ก ับ ผ ล ต อ บ แ ท น ท ี่ไ ด ร ับ ร ะ ห ว ่า ง ข อ ง ต น เ อ ง ก ับ บ ุค ค ล อ ื่น  ต ล อ ด จ น ค ว า ม เ ส ม อ ภ า ค ท ี ่
ต น จ ะ ไ ด ้ร ับ

4 .  ค ว า ม เ ส ม อ ภ า ค  ม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ ม า ก ท ี่จ ะ ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ก า ร  
ล ด ห ร ือ เ พ ิ่ม ค ว า ม พ ย า ย า ม ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ไ ด ้

2 .  ท ฤ ษ ฎ ีท ี่เ น ้น ป ิจ จ ัย  ( C o n t e n t  T h e o r i e s )
เ ป ็น ท ฤ ษ ฎ ีท ี่เ น ้น ป ิจ จ ัย ห ร ือ ส ิ่ง ต ่า ง  ๆ  ท ี่ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล เ ก ิด แ ร ง จ ูง ใ จ ใ น ก า ร  

ท ำ ง า น ห ร ือ ป ฏ ิบ ัต ิห น ้า ท ี่ ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย ท ฤ ษ ฎ ีส ำ ด ับ ข ั้น ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ม า ส โ ล ว ์ ( M a s l o w ’ s  N e e d  
H i e r a c h y )  ท ฤ ษ ฎ ีส อ ง ต ัว ป ร ะ ก อ บ ข อ ง เ ฮ อ ร ์ศ เ บ อ ร ์ก  ( H e r z b e r g ’ s  T w o  F a c t o r  T h e o r y )  
ท ฤ ษ ฎ ีจ ูง ใ จ ท า ง ด ้า น ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง  แ ม ค เ ค ล เ ล น ด ์ ( M c C l e l a n d ’ s  N e e d  T h e o r y )  แ ล ะ  
ท ฤ ษ ฎ ีก า ร ด ำ ร ง อ ย ู่เ ก ี่ย ว ก ับ ค ว า ม เ จ ร ิญ ง อ ก ง า ม  ( E x i s t a n c e  R e l a t e d n e s s  a n d  G r o w t h  
T h e o r y )

4 .4  ท ัศนคต ิต ่องานและความพ ึงพ อใจในงาน  (Job Attitude and Job Satis 
faction) (อ้างถึงใน อารี เพศรผุด, 2 5 3 7  : 1 า 1 -  1 55 )

ทัศนคติต่องานและความพึงพอใจในงานนั ้นเป็น แกนกลางในการศึกษาทาง 

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและจิตวิทยาองค์การเป็นเวลาเกือบครึ ่ งทศวรรษ โดยมีแนวคิดสอง

ประการ คือ ทัศนคติของคนที ่มีต่องานที ่ทำ และความพึงพอใจในงานและชีวิตการทำงาน 
ศึ ่งน้กจิตวิทยาได้ตั ้งสมมติฐานว่า บุคคลจะมีทัศนคติที ่ดีต่องานและมีความพึงพอใจในงาน 

ถ้างานนั ้นทำให้ เขาได้รับรางวัลและสิ ่งตอบแทน
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ด ัง น ั้น อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ท ี่เ ป ็น ส า เ ห ต ุก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ม ีด ัง น ี้ 
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ แ ล ะ ก า ร ท ำ ง า น  ( S a t i s f a c t i o n  a n d  P e r f o r m a n c e )  ป ก ต  ิ

ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น จ ะ ค ว บ ค ู่ไ ป ก ับ ก า ร ท ำ ง า น อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  แ ต ่ป ิจ จ ุบ ัน ก ำ ล ัง ข ว ัญ
น ั้น ไ ม ่เ พ ีย ง พ อ ท ี่จ ะ ท ำ ใ ห ้ง า น ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ แ ต ่ต ้อ ง ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ด ้ว ย

ก า ร ข า ด ง า น แ ล ะ ก า ร เ ป ล ีย น ง า น  ( A b s e n t e e i s m  a n d  T u r n o v e r )  จ า ก ผ ล ง า น  
ว ิจ ัย ไ ต ้พ บ พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่ต ่อ เ น ื่อ ง จ า ก ค ว า ม ไ ม ่พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น  ค ือ  ก า ร ข า ด ง า น  ( A b s e n t e e i s m )  
แ ล ะ ก า ร เ ป ล ี่ย น ง า น  ( t u r n o v e r )  โ ด ย ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ไ ม ่พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ม ีแ น ว โ น ้ม ท ี่จ ะ ห ย ุด ง า น ม า ก  
ก ว ่า ค น ง า น ท ี่ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น  ไ ม ่ว ่า จ ะ เ ป ็น ก า ร ช ั่ว ค ร า ว ห ร ือ ล า อ อ ก ไ ป เ ล ย  ค ือ
เ ป ล ี่ย น ง า น อ ื่น  ( P o s t e r  a n d  S t e e r s ,  1  9 7 3 )  ก า ร ว ัด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ส ่ว น ม า ก จ ะ ใ ช ้ 
เ ค ร ื่อ ง ม ือ  J o b  d e s e r i p t i o n  i n d e x  H u l i n ,  1 9 6 6  ใ น อ เ ม ร ิก า  พ บ ว ่า บ ุค ค ล ท ี่เ ป ล ี่ย น ง า น ก ับ  
ไ ม ่เ ป ล ี่ย น ง า น ม ีค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ก ัน  แ ล ะ เ ม ื่อ ไ ต ้เ ป ล ี่ย น ร ะ บ บ ค ่า จ ้า ง แ ล ะ ก า ร ใ ห ้ค ว า ม ด ีค ว า ม ช อ บ  
( P r o m o t i o n )  ป ร า ก ฏ ว ่า  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ม า ก ข ึ้น  ก า ร ล า อ อ ก ห ร ือ เ ป ล ี่ย น ง า น ก ็น ้อ ย ล ง  แ ล ะ  
บ ุค ค ล ท ีล า อ อ ก ค ือ  บ ุค ค ล ท ี่ย ัง ไ ม ่พ อ ใ จ  ส ่ว น ก า ร ข า ด ง า น  ( A b s e n t e e i s m )  จ ะ พ บ ใ น บ ุค ค ล ท ี่ 
ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ น ้อ ย  ม ีแ น ว โ น ้ม จ ะ ข า ด ง า น ม า ก ก ว ่า บ ุค ค ล ท ี่ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ม า ก ก ว ่า
( W a t e r  a n d  R o a c h ,  1  9 7 1  อ ้า ง ถ ึง ใ น  อ า ร ี เ พ ช ร พ ุด ,  2 5 3 7  :  1  1 2 )

ต า ม ท ี่ก ล ่า ว ม า ม ีส ่ว น เ ก ี่ย ว ช ้อ ง ก ับ บ ุค ค ล จ า ก โ ค ร ง ก า ร  พ ส ว ท .  เ น ื่อ ง จ า ก ก า ร  
ส ำ ร ว จ ข ้อ ม ูล ข อ ง ผ ู้ส ำ เ ร ็จ ก า ร ศ ึก ษ า ต า ม ร า ย ช ื่อ  แ ล ะ ห น ่ว ย ป ฏ ิบ ัต ิง า น พ บ ว ่า  ม ีบ ุค ล า ก ร บ า ง  
ค น ไ ต ้ย ื่น ห น ัง ส ือ ข อ ล า อ อ ก จ า ก โ ค ร ง ก า ร  พ ส ว ท .  ช ั่ว ค ร า ว  โ ด ย ไ ป ป ฏ ิบ ัต ิห น ้า ท ี่ใ น ห น ่ว ย ง า น  
อ ื่น ท ี่ใ ห ้ค ่า ต อ บ แ ท น ม า ก ก ว ่า เ ต ิม  จ า ก ก า ร ร า ย ง า น ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ต ิด ต า ม ผ ล ห ล ัง ส ำ เ ร ็จ  
ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง  พ ส ว ท .  ( ส ส ว ท . ,  2 5 3 9 )

จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า น ัก จ ิต ว ิท ย า  จ ึง ไ ด ้เ ส น อ ท ฤ ษ ฎ ีท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง  ค ือ  
ท ฤ ษ ฎ ีข อ ง  H e r z b e r g  ( H e r z b e r g ’ s  t h e o r y )  จ ุด ท ีส ำ ด ัญ  ค ือ  M o t i v a t i o n -  

h y g i e n e  ช ื่ง ห ม า ย ถ ึง  บ ุค ค ล จ ะ ม ีค ว า ม ต ้อ ง ก า ร อ ย ู่ส อ ง ป ร ะ ก า ร  ค ือ
1  .  ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ท ี่จ ะ ห ล ีก เ ล ี่ย ง ค ว า ม ไ ม ่ส บ า ย แ ล ะ ค ว า ม เ จ ็บ ป ่ว ย

( A n i m a l i s t i c  n e e d s )  ห ร ือ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ส ุข น ิส ัย  ( h y g i e n e )
2 .  ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ท ี่จ ะ เ จ ร ิญ เ ต ิบ โ ต แ ล ะ พ ัฒ น า ค ว า ม ส ล ับ ซ ับ ช ้อ น ท า ง

ต ้า น จ ิต ว ิภ า ค  ( M o t i v a t i o n )
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ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ส ุฃ น ิส ัย  ( H y g i e n e  f a c t o r s )  เ ป ็น ส ิ่ง ท ี่ส ร ้า ง ส ถ า น ก า ร ณ ์ใ น ก า ร  
ท ำ ง า น ? เ อ ง บ ุค ค ล  ค ือ  เ ง ิน เ ด ือ น  ห ร ือ ค ่า แ ร ง ง า น ต ํ่า แ ล ะ ส ภ า พ ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม ไ ม ่ส ุฃ ส บ า ย ก ็จ ะ ไ ม  ่
พ อ ใ จ  ช ง ต า ม ท ฤ ษ ฎ ี? เ อ ง  H e r b e r g  น ี้ก ล ่า ว ว ่า บ ุค ค ล ไ ต ้ร ับ  H y g i e n e  f a c t o r s  จ น เ พ ีย ง พ อ แ ล ้ว  
ย ัง ไ ม ่พ อ ใ จ  จ ะ แ ส ด ง ป ฏ ิก ิร ิย า แ บ บ เ ร ื่อ ย  ๆ  ไ ม , ช า ด แ ร ง  แ ต ่ถ ้า บ ุค ค ล ร ู้ส ึก ไ ม ่พ อ ใ จ  จ ะ ช า ด ง า น  
น ั้น  ด ัง น ั้น  h y g i e n e  f a c t o r s  เ ป ็น ก ล ไ ก ท ี่ท ำ ใ ห ้ไ ม ่พ ึง พ อ ใ จ

ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ท ี่จ ะ เ จ ร ิญ เ ต ิบ โ ต  ( M o t i v a t i o n )  แ ล ะ ส ัจ จ ะ ก า ร แ ห ่ง ต น  ( S e l f -  
o c t u a l i z a t i o n )  ห ร ือ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร พ ัฒ น า จ ิต ว ิภ า ค  บ ุค ค ล จ ะ แ ส ด ง อ อ ก ไ ม ่เ ห ม ือ น ก ัน  แ ต ่จ ะ  
ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ส า ร ะ ก า ร ท ำ ง า น  ห ร ือ ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ โ อ ก า ส จ ะ เ ป ็น ต ัว ก ำ ห น ด ท ิศ ท า ง ใ น ก า ร  
ท ำ ง า น  ซ ึ่ง อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ น ี้เ ร ีย ก ว ่า  M o t i v a t i o n s  ถ ้า บ ุค ค ล ไ ม ่ม ืแ ร ง จ ูง ใ จ จ ะ ท ำ ใ ห ้เ ฉ ื่อ ย ช า  ท ำ ง า น เ ร ื่อ ย  
ๆ  ( n e u t r a l )  แ ต ่ถ ้า ม ืจ ะ ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล พ ึง พ อ ใ จ ง า น  ( S a t i s f a c t i o n )

ด ัง น ั้น ท ฤ ษ ฎ ีข อ ง  H e r z b e r g  ส ร ุป ว ่า  h y g i e n e  f a c t o r s  จ ะ ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล ไ ม ่พ ึง พ อ ใ จ  
( d i s s a t i s f a c t i o n )  แ ล ะ เ ฉ ื่อ ย ช า  ( n e u t r a l )  แ ล ะ  M o t i v a t i o n  จ ะ ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล เ ฉ ื่อ ย ช า  
( N e u t r a l )  แ ล ะ พ ึง พ อ ใ จ  ( S a t i s f a c t i o n )

ท ฤ ษ ฎ ีช อ ง  V r o o m  ( V r o o m ’ s  T h e o r y )
แ น ว ค ิด ด ั้ง เ ด ิม ช อ ง ท ฤ ษ ฎ ีช อ ง  V r o o m  ก ล ่า ว ถ ึง บ ุค ค ล จ ะ ถ ูก ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้ท ำ  

ส ิ่ง ท ี่น ำ ไ ป ส ู่ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ห ร ือ ส น อ ง ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ส ิ่ง ช อ ง  ต ่อ ม า  P o r t e r  แ ล ะ  L a w e r  น ำ  
ท ฤ ษ ฎ ีช อ ง  V r o o m  ไ ป ท ด ล อ ง พ บ ว ่า  ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร น ั้น ม ืส อ ง ร ูป แ บ บ  ค ือ  ต ้อ ง ก า ร ร า ง ว ัล ท ี่ 
เ ป ็น ส ิ่ง ช อ ง จ า ก ภ า ย น อ ก  แ ล ะ ร า ง ว ัล จ า ก ภ า ย ใ น ต ัว บ ุค ค ล เ อ ง  โ ด ย บ ุค ค ล จ ะ ม ืค ว า ม พ อ ใ จ ใ น  
ง า น  เ ม ื่อ ง า น น ั้น ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ผ ล ท ี่ไ ต ้ร ับ จ า ก ก า ร ท ำ ง า น ท ี่ไ ม ่จ ำ เ ป ็น ต ้อ ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  แ ล ะ บ ุค ค ล จ ะ  
ท ำ ง า น อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ก ็ต ่อ เ ม ื่อ ไ ต ้ร ับ ร า ง ว ัล แ บ บ  I n t r i n s i c  r e w a r d s  ห ร ือ แ บ บ
e x t r i n s i c  r e w a r d s  น อ ก จ า ก น ั้น  V r o o m  อ ธ ิบ า ย ว ่า  บ ุค ค ล จ ะ พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ถ ้า ง า น น ั้น ใ ช ้ 
เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ อ ัน จ ะ น ำ ไ ป ส ู่ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ  แ ล ะ ถ ูก ก ร ะ ต ุ้น ห ร ือ จ ูง ใ จ ใ ห ้ท ำ ง า น ไ ต ้

อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ท ี่ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  
บ า ร ์น า ร ์ด  ( B a r n a r d ,  1  9 7 2  อ ้า ง ถ ึง ใ น  ก ร อ ง แ ก ้ว  ส ร น ัน ท ิ,  2 5 3 6 )  ไ ต  ้

ก ล ่า ว ถ ึง ส ิ่ง จ ูง ใ จ  ซ ึ่ง ห น ่ว ย ง า น แ ล ะ ห น ่ว ย ง า น จ ะ ใ ช ้เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ก ร ะ ต ุ้น บ ุค ค ล ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม พ ึง
พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ห ล า ย ป ร ะ ก า ร  ค ือ
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า  .  ส ิ่ง จ ูง ใ จ ท ี่เ ป ็น ว ัต ถ ุไ ด ้แ ก ่ เ ง ิน  ส ิ่ง ข อ ง
2 .  ส ิ่ง จ ูง ใ จ ท ี่ไ ม 1ใ ช ่ว ัต ถ ุ ไ ด ้แ ก ่ เ ก ีย ร ต ิ ต ำ แ ห น ่ง  อ ำ น า จ
3 .  ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  ไ ด ้แ ก ่ ส ถ า น ท ี่ท ำ ง า น  เ ค ร ื่อ ง ม ือ เ ค ร ื่อ ง ใ ช  ้

ส ิ่ง อ ำ น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ส ุข ใ น ก า ร ท ำ ง า น
4 .  ส ม ร ร ถ ภ า พ ข อ ง ห น ่ว ย ง า น
5 .  ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ผ ู้ร ่ว ม ง า น
ธ. การปรับสภาพการทำงานให้ เหมาะสม

7 .  เ ป ็ด โ อ ก า ส ใ ห ้บ ุค ล า ก า ร ู้ส ึก ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ง า น  ม ีก ำ ล ัง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น
ย. ความมั ่นคงในการทำงาน

4 .5  ผลงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับความพ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน
ใ น ป ี ค . ศ .  1  9 7 6  ช ิว  ( C h w e ,  1  9 7 6  อ ้า ง ถ ึง ใ น  ส ุว ัฒ น ์ ก ัต ิย บ ุต ร ,  2 5 3 4  : 

3 3 - 3 4 )  ไ ด ้ศ ึก ษ า เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก จ ัด
ห ม ู่ แ ล ะ ท ำ บ ัต ร ร า ย ก า ร ห น ัง ส ือ ก ับ บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก บ ร ิก า ร  ต อ บ ค ำ ถ า ม ข อ ง ห ้อ ง ส ม ุด ใ น  
ม ห า ว ิท ย า ล ัย  9 4  แ ห ่ง  ข อ ง อ เ ม ร ิก า  โ ด ย ว ิธ ีก า ร ส ุ่ม ต ัว อ ย ่า ง จ า ก บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ แ ผ น ก จ ัด ห ม ู ่
แ ล ะ ท ำ บ ัต ร ร า ย ก า ร  จ ำ น ว น  1 8 3  ค น  แ ล ะ บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ แ ผ น ก บ ร ิก า ร ต อ บ ค ำ ถ า ม  1 7 0  ค น  
ใ ช ้แ บ บ ส อ บ ถ า ม ท ี่ส ร ้า ง จ า ก แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น ท ี่ว ัด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  
ข อ ง ม ห า ว ิท ย า ล ัย  ม ีน เ น โ ซ ต า  ( T h e  M i n n e s o t a  S a t i s f a c t i o n  Q u e s t i o n n i a r e  :  M S Q )  แ ล ะ  
ส ั่ง เ ก ็บ ข ้อ ม ูล จ า ก ก ล ุ่ม ต ัว อ ย ่า ง ต ัง ก ล ่า ว  ผ ล ก า ร ว ิจ ัย ป ร า ก ฏ ว ่า  บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ท ั้ง  2  ก ล ุ่ม ม  ี
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ไ ม ่แ ต ก ต ่า ง ก ัน  บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก จ ัด ห ม ู่ แ ล ะ ท ำ บ ัต ร ร า ย ก า ร  ม  ี
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ต ํ่า ก ว ่า บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก บ ร ิก า ร ต อ บ ค ำ ถ า ม ใ น ด ้า น  
ค ว า ม ค ิด ร ิเ ร ิ่ม  ก า ร บ ร ิก า ร ส ัง ค ม  ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  ส ภ า พ ก า ร ท ำ ง า น  ค ุณ  
ธ ร ร ม ใ น ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ เ ง ิน ค ่า ต อ บ แ ท น

ใ น ป ี ค . ศ .  1 9 7 9  อ ะ ซ ัด  ( A z a d ,  1 9 7 9  อ ้า ง ถ ึง ใ น  ส ุว ัฒ น ่ ก ัต ิย บ ุต ร ,  2 5 3 3  :  
3 4 )  ไ ด ้ศ ึก ษ า ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ซ อ ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ซ ึ่ง ไ ม ่ม ีว ุฒ ิท า ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ ซ ึ่ง ไ ม  ่
ม ีว ุฒ ิท า ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ โ ด ย เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ ร ะ ห ว ่า ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ท ี่ท ำ ง า น บ ร ิก า ร แ ล ะ บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์
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ท ี่ท ำ ง า น เ ท ค น ิค ใ น ห ้อ ง ส ม ุด ข อ ง ม ห า ว ิท ย า ล ัย  8  แ ห ่ง  ข อ ง ร ัฐ เ พ น ข ิล ว า เ น ีย  โ อ ไ อ โ อ  แ ล ะ ร ัฐ  
เ ว อ ร ์จ ิเ น ีย ต ะ ว ัน ต ก  ซ ึ่ง ใ ช ้แ บ บ ส อ บ ถ า ม ท ี่ส ร ้า ง จ า ก แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น  ก า ร ว ัด ค ว า ม พ ึง  
พ อ ' ใ จ ช อ ง ม ห า ว ิท ย า ล ัย ม ิน เ น โ ,ไi ต า  ( M S Q . )  เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ใ น ก า ร ว ิจ ัย  แ ล ะ ส ่ง ใ ห ้บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ 
ท ั้ง  2  แ ผ น ก  ๆ  ล ะ  3 1  ค น  ร ว ม เ ป ็น  6 2  ค น  ว ิเ ค ร า ะ ห ์ข ้อ ม ูล ต า ม ว ิธ ีข อ ง ล ิเ ค ิร ์ก  แ ล ะ ว ิธ ีท า ง  
ส ถ ิต ิ ต า ม ส ม ม ต ิฐ า น ว ่า  บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ท ี่ไ ม ่ม ืว ุฒ ิท า ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ศ า ส ต ร ์ แ ผ น ก ง า น บ ร ิก า ร  จ ะ  
ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ส ูง ก ว ่า บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก ง า น เ ท ค น ิค  ผ ล ป ร า ก ฏ ว ่า  บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ท ั้ง  2  ก ล ุ่ม  
ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ท ี่แ ต ก ต ่า ง ก ัน อ ย ่า ง ม ืน ัย ส ำ ค ัญ ท า ง ส ถ ิต ิ แ ล ะ บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก ง า น บ ร ิห า ร ม  ี
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ส ูง ก ว ่า บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์แ ผ น ก ง า น เ ท ค น ิค  ซ ึ่ง เ ป ็น ไ ป ต า ม ส ม ม ต ิฐ า น  
ท ี่ก ำ ห น ด ไ ว ้

ม ิล เ ล อ ร ์ ( M i l l e r ,  1 9 8 3  อ ้า ง ถ ึง ใ น  ก ร อ ง แ ก ้ว  ส ร น ัน ท ์,  2 5 3 6  :  4 1 )  ไ ด  ้
ว ิจ ัย ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ใ ช ้เ ว ล า ว ่า ง  
ข อ ง ค น ง า น  จ ำ น ว น  1 4 0  ค น  โ ด ย  M S Q .  แ ล ะ  L S S  ( T h e  M i n n e s o t a  S a t i s f a c t i o n  
Q u e s t i o n n i a r e ,  L e i s u r e  S a t i s f a c t i o n  S c a l e )  พ บ ว ่า  โ ด ย ท ั่ว ไ ป แ ล ้ว ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  
แ ล ะ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ใ ช ้เ ว ล า ว ่า ง  ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ก ัน ใ น ท า ง บ ว ก  แ ต ่ใ น ด ้า น อ า ช ีพ  ร ะ ด ับ  
ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ เ พ ศ พ บ ว ่า  ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ใ น ท า ง ล บ ต ่อ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น

ส ำ ห ร ับ ง า น ว ิจ ัย ใ น ป ร ะ เ ท ศ ท ี่เ ก ี่ย ว ช ้อ ง ก ับ เ ร ื่อ ง ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต  ิ
ง า น ท ี่น ำ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น ข อ ง  M S Q  ม า เ ป ็น แ บ บ อ ย ่า ง น ั้น  ผ ู้ว ิจ ัย ส า ม า ร ถ น ำ ม า เ ส น อ  
พ อ ส ัง เ ข ป ไ ด ้ด ัง น ี้

ใ น ป ี พ . ศ .  2 5 2 6  เ ส า ว น ีย ์ น ุ? เ น า ฎ น น ท ์ ไ ด ้ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เ ร ื่อ ง  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ  
ใ น ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง เ จ ้า ห น ้า ท ี่ห ้อ ง ส ม ุด  จ ุฬ า ล ง ก ร ณ ์ม ห า ว ิท ย า ล ัย  โ ด ย ใ ช ้แ น ว ท า ง ข อ ง แ บ บ  
ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น  M S Q  ว ัด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ  ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า

1 .  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ห ้อ ง ส ม ุด  จ ุฬ า ล ง ก ร ณ ์
ม ห า ว ิท ย า ล ัย  อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง
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2 .  ป ิจ จ ัย ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ห ้อ ง ส ม ุด ก ล า ง  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ค ่อ น  
ข ้า ง ส ูง  ค ือ  ผ ู้ร ่ว ม ง า น  ส ่ว น ป ิจ จ ้ย ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี่ห ้อ ง ส ม ุด ค ณ ะ  แ ล ะ ส ถ า บ ัน  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ อ ย ู่ 
ใ น ร ะ ด ับ ค ่อ น ข ้า ง ส ูง  ไ ด ้แ ก ่ ก า ร บ ร ิก า ร ส ัง ค ม  แ ล ะ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น

3 .  ป ิจ จ ้ย ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ห อ ส ม ุด ก ล า ง  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ค ่อ น ข ้า ง  
ต ํ่า  ค ือ  ค ว า ม ก ้า ว ห น ้า ใ น ก า ร ท ำ ง า น  น โ ย บ า ย  แ ล ะ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ใ น ห ้อ ง ส ม ุด  แ ล ะ ม ีม น ุษ ย  
ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ผ ู้บ ัง ค ับ บัญชา ส ่ว น ป ิจ จ ้ย ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี่ห ้อ ง ส ม ุด ค ณ ะ  แ ล ะ ส ถ า บ ัน  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ อ ย ู ่

ใ น ร ะ ด ับ ค ่อ น ข ้า ง ต ํ่า  ค ือ  ค ว า ม ก ้า ว ห น ้า ใ น ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ ค ่า ต อ บ แ ท น
ใ น ป ี พ . ศ .  2 5 3 3  ส ุ- ว ัฒ น ้ ก ัต ิย บ ุต ร  ไ ด ้ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เ ร ื่อ ง  ก า ร ศ ึก ษ า ค ว า ม พ ึง  

พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ช อ ง เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ส ำ น ัก ง า น ส า ม ัญ ศ ึก ษ า จ ัง ห ว ัด  ใ น ภ า ค ต ะ ว ัน อ อ ก
เ ฉ ีย ง เ ห น ือ  โ ด ย ใ ช ้แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น ข อ ง  M S Q  ( T h e  M i n n e s o t a  S a t i s f a c t i o n  
Q u e s t i o n n i a r e )  ม า เ ป ็น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ศ ึก ษ า  พ บ ว ่า  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ช อ ง เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ส ำ น ัก ง า น  
ส า ม ัญ ศ ึก ษ า จ ัง ห ว ัด ใ น ภ า ค ต ะ ว ัน อ อ ก เ ฉ ีย ง เ ห น ือ  อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ พ อ ใ จ  แ ล ะ ป ร ะ เ ด ็น ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี ่
ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ส ูง  ค ือ  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ก า ร บ ร ิก า ร ส ัง ค ม  แ ล ะ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ใ น  
ก า ร ท ำ ง า น  ส ่ว น ป ร ะ เ ด ็น ท ี่เ จ ้า ห น ้า ท ี่ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ต ํ่า  ค ือ  ค ่า ต อ บ แ ท น  ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ใ น  
ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ ค ว า ม ก ้า ว ห น ้า ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ต า ม ล ำ ด ับ

ใ น ป ี พ . ศ .  2 5 3 6  ก ร อ ง แ ก ้ว  ส ร น ้น ท ํ ไ ด ้ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เ ร ื่อ ง  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น  
ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น  แ ล ะ ป ัจ จ ัย ท ี่ส ่ง ผ ล ต ่อ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง ข ้า ร า ช ก า ร ส า ย  ข  
แ ล ะ  ส า ย  ค  ใ น จ ุฬ า ล ง ก ร ณ ์ม ห า ว ิท ย า ล ัย  โ ด ย ใ ช ้ท ฤ ษ ฎ ีจ ูง ใ จ - ค ํ้า จ ุน  ช อ ง  เ ฟ ร ด เ ค อ ร ิค  
เ ฮ อ ร ์ช เ บ อ ร ์ก  แ ล ะ ส ่ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม  จ ำ น ว น  3 5 1  ฉ บ ับ  ม ีล ัก ษ ณ ะ เ ป ็น แ บ บ เ ล ือ ก ต อ บ  แ ล ะ  
แ บ บ ม า ต ร า ส ่ว น ป ร ะ เ ม ิน ค ่า  ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ช อ ง
ข ้า ร า ช ก า ร  ส า ย  ช  แ ล ะ ส า ย  ค  ใ น จ ุฬ า ล ง ก ร ณ ์ม ห า ว ิท ย า ล ัย  อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ น ้อ ย  แ ล ะ ป ัจ จ ัย ท ี ่
ส ่ง ผ ล ต ่อ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง ข ้า ร า ช ก า ร  ส า ย  ข  แ ล ะ  ส า ย  ค  ใ น จ ุฬ า ล ง ก ร ณ  ์
ม ห า ว ิท ย า ล ัย  ใ น ภ า พ ร ว ม ต า ม ล ำ ด ับ  ค ือ  ค ว า ม ก ้า ว ห น ้า ใ น ต ำ แ ห น ่ง  ค ว า ม ม ั่น ค ง ใ น ง า น  เ ง ิน เ ด ือ น  
แ ล ะ ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์เ ก ื้อ ก ูล  น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ร ิห า ร ง า น  แ ล ะ ค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ
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จ า ก ร า ย ง า น ก า ร ว ิจ ัย ท ั้ง ใ น แ ล ะ ต ่า ง ป ร ะ เ ท ศ  ท ี่ก ล ่า ว ม า แ ล ้ว น ั้น  จ ะ ม ีว ัต ถ ุ
ป ร ะ ส ง ค ์ แ ล ะ ว ิธ ีว ิจ ัย ใ น แ น ว เ ด ีย ว ก ัน  เ ป ็น ก า ร ศ ึก ษ า ถ ึง ส ภ า พ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  
ข อ ง บ ร ร ณ า ร ัก ษ ์ใ น ห ้อ ง ส ม ุด  เ จ ้า ห น ้า ท ี่ใ น ห ้อ ง ส ม ุด แ ล ะ ข ้า ร า ช ก า ร ใ น ส ถ า น ศ ึก ษ า  โ ด ย ใ ช ้ 
แ บ บ ส อ บ ถ า ม  M S Q  เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ก า ร ว ิจ ัย  แ ต ่ย ัง ไ ม ่ป ร า ก ฏ ว ่า ม ีก า ร ต ิด ต า ม ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิ 
แ ล ะ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ช อ ง ผ ู้ส ำ เ ร ็จ ก า ร ศ ึก ษ า จ า ก โ ค ร ง ก า ร  พ ส ว ท .  ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิ 
ง า น ใ น ห น ่ว ย ง า น ท า ง ส ถ า บ ัน ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ ห น ่ว ย ง า น ส ถ า บ ัน ก า ร ว ิจ ัย ท ั้ง ภ า ค ร ัฐ แ ล ะ เ อ ก ซ น  
ผ ู้ว ิจ ัย จ ึง ม ีค ว า ม ส น ใ จ ท ี่จ ะ น ำ เ อ า แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร ฐ า น  M S Q  ม า เ ป ็น แ บ บ อ ย ่า ง ส ำ ห ร ับ ก า ร  
ร ัด ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ช อ ง ผ ู้' ส ำ เ ร ็จ ก า ร ศ ึก ษ า จ า ก โ ค ร ง ก า ร  พ ส ว ท .  แ ล ะ น อ ก  
โ ค ร ง ก า ร  พ ส ว ท .  ร ่ว ม ก ับ ก า ร ต ิด ต า ม ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ด ้ว ย
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