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บทคดัยอ่ 
 

 การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และระดับประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทย จ านวน 213 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย
สถิติพรรณนา ได้แก ่ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และระดับประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
โ ดยภาพรวมอยู่ ใ น ระดั บมากที่ สุ ด  กา ร รั บ รู้ ก า รสนั บสนุ นจ ากองค์ ก า ร  ด้ านผลตอบแทน 
และสวัสดิการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านเวลาและด้านคุณภาพ ส าหรับแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผล
ส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ทั้งด้านเวลา  
ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 

ค าส าคญั : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ABSTRACT 
 

This independent study aimed to investigate: 1) the levels of perceived 
organizational support, achievement motivation, and work efficiency demonstrated by 
researchers at the Thailand Institute of Scientific and Technological Research (TISTR) , 2) 
the relationship between perceived organizational support and work efficiency of the TISTR 
researchers, and 3) the relationship between achievement motivation and work efficiency 
of the TISTR researchers.   

The sample group used in this study comprised 213 researchers at TISTR. The 
instrument used to collect data was a questionnaire. The data analysis employed descriptive 
statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistics 
including multiple regression analysis.  

The study result was found that the overall dimensions of perceived organizational 
support, achievement motivation and work efficiency of researchers at TISTR were rated at 
the highest levels. The perceived organizational support including benefits and welfare had a 
statistically significant effect on the researchers’ work efficiency, in terms of time and quality 
aspects. For achievement motivation, the dimensions of (a) the need for goal achievement 
and (b) the need for social acceptance had effects on the researchers’ work efficiency, in 
terms of time, quality, and quantity aspects, at a statistically significant level of 0.05.  
 
Keywords: perceived organizational support, achievement motivation, work efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ฉบับนี้ส าเร็จลุ
ลวงอย่ างสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยได้รับความกรุณาจาก ผู้ ช่ วยศาสตราจารย์   
ดร.กฤช จรินโท ประธานกรรมการ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นาถรพี ตันโช กรรมการ ที่กรุณาให้ค าแนะน าในการ
แก้ไขข้อบกพร่อง และ ดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข อาจารย์ที่ปรึกษา ที่กรุณาให้ข้อแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจน
ตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์ เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขการค้นคว้าอิสระครั้ง
นี้มีให้ความสมบูรณ์เรียบร้อย ซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญยิ่ง ที่ท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุลวงไปด้วยดี ผู้ท าการศึกษา
งานวิจัยนี้ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
ครั้งนี้ ดังนี้ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มะดาโอะ สุหลง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดวงพร พุทธวงค ์และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร. เบญจวรรณ ศฤงคาร ที่กรุณาสละเวลาตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามงานวิจัย รวมทั้งขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าในการท า
วิจัยและได้อบรมสั่งสอนความรู้อันมีค่ายิ่งและสามารถน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ ขอกราบ
ขอบพระคุณผู้ว่าการ และรองผู้ว่าการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ขอขอบคุณนักวิจัย
ทุกท่านที่สละเวลา และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้ และ
ขอขอบคุณน้องสาว นางสาวผกามาศ บัวพงษ์ ที่ให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษาที่ดีมาโดยตลอด อีกทั้งขอขอบคุณ 
ดร.ชนะ พรหมทอง ผู้ที่คอยเอ้ืออ านวยเวลาในการท างานวิจัยครั้งนี้ด้วย 
 ขอบกราบขอบพระคุณ บิ ดา มารดา และผู้ มี พระคุณ ขอขอบคุณเจ้ าหน้ าที่ โครงการ 
ปริญญาโท และขอบคุณพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ น้อง ๆ MGY - 62 ทุกท่านที่คอยเป็นก าลังใจให้การสนับสนุน  
ให้ค าแนะน า และให้ความช่วยเหลือเต็มที่ตลอดมา ขอขอบพระคุณครอบครัว และผู้มีพระคุณที่ให้การสนับสนุนใน
การศึ กษาต่ อระดั บมหาบั ณฑิ ต คอยเป็ นก าลั ง ใจ เป็ นแรงผลั กดั นที่ ดี มาโดยตลอด ซึ่ ง เป็ น 
ผู้อยู่เบื้องหลังความส าเร็จทุก ๆ  ครั้ง รวมถึงในครั้งนี้ด้วย อีกทั้งผู้ที่มีพระคุณคนอ่ืน ๆ  ที่มิอาจเอ่ยนามได้ทั้งหมด
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 สุดท้ายนี้ ผู้ท าการศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่
สนใจได้ ไม่ มากก็ น้ อย หากการศึ กษาค้ นคว้ า อิ สระนี้ มี ข้ อบกพร่ องประการใด ผู้ ท าการศึ กษา 
ขอน้อมรับไว้เพียงผู้เดียวและกราบขออภัยไว้ ณ โอกาสนี้                                                                                                         

 
ผกาทิพย์ บัวพงษ์ 
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 บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ควำมเปลี่ยนแปลงทำงด้ำนเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลให้ภำคธุรกิจจ ำเป็นต้องพัฒนำศักยภำพ
ปรับปรุงและพัฒนำกระบวนกำรบริหำรจัดกำรให้มีประสิทธิภำพ เพ่ือให้มีศักยภำพในกำรแข่งขันได้ ทรัพยำกร
ทำงกำรจัดกำรที่ส ำคัญที่สุดในกำรบริหำรจัดกำร คือ ทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งกำรพัฒนำองค์กำรจะประสบ
ควำมส ำเร็จไม่ได้เลย หำกไม่ได้รับควำมร่วมมือและสนับสนุนจำกบุคลำกรภำยในองค์กำร ผู้บริหำรและองค์กำร
จึงควรให้ควำมส ำคัญกับกำรบริหำรบุคคลหรือจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ ทำงด้ำนพนักงำนเองก็จะให้ควำมสนใจ
เกี่ยวกับสิ่งที่องค์กำรจะสนับสนุนและตอบสนองให้กับพวกเขำได้ เช่น ผลประโยชน์ที่สำมำรถจับต้องได้ ได้แก่ 
เงินเดือน ค่ำจ้ำง สิทธิประโยชน์ สวัสดิกำร สิทธิประโยชน์ทำงกำรแพทย์ และอ่ืน ๆ อีกทั้งผลประโยชน์ในด้ำนที่
จับต้องไม่ได้ ได้แก่ สิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำน เงื่อนไขในกำรท ำงำน กำรตอบสนองควำมต้องกำรของพนักงำน 
กำรเห็นคุณค่ำของพนักงำน กำรได้รับกำรยอมรับจำกองค์กำร ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำภำยในองค์กำร 
ควำมเอำใจใส่ของผู้บริหำร ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตส่วนตัวกับกำรท ำงำน เป็นต้น กำรที่พนักงำนจะปฏิบัติงำน
อย่ำงเต็มที่นั้น จะต้องพร้อมที่จะทุ่มเทก ำลังกำยและใจในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ อันจะส่งผลไปถึง
องค์กำรที่มีคุณภำพผู้บริหำรจึงพยำยำมที่จะสนับสนุนพนักงำนและผลักดันให้พนักงำนเกิดควำมกระตือรือร้น
ตั้งใจที่จะท ำงำนในสิ่งที่องค์กำรต้องกำรอย่ำงเต็มใจ ซึ่งเรียกวิธีกำรนี้ว่ำ “กำรจูงใจ” เพ่ือเป็นกำรให้พนักงำน
ปฏิบัติงำนหรือแสดงพฤติกรรมในรูปแบบที่องค์กำรต้องกำร ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลหรือพนักงำนภำยใน
องค์กำรล้วนมีพ้ืนฐำนอันเกิดมำจำก “กำรรับรู้” ทั้งสิ้น 

 เมื่อทรัพยำกรมนุษย์เป็นปัจจัยด้ำนกำรบริหำรที่ส ำคัญที่สุด องค์กำรจะประสบปัญหำในกำร
ขับเคลื่อนองค์กำรไปสู่เป้ำหมำย หำกไม่ได้รับกำรสนับสนุนจำกบุคคลภำยในองค์กำร องค์กำรเองนั้นก็ต้องกำร
บุคลำกรที่มีควำมสำมำรถ คนจึงกลำยเป็นหัวใจหลักของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และองค์กำร เพรำะคน
เป็นปัจจัยพื้นฐำนที่จะท ำให้ปัจจัยด้ำนอื่นสำมำรถพัฒนำต่อไปได้ (เปรมจิตต์ คล้ำยเพ็ชร, 2548) นักพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์พยำยำมหำวิธีกำรต่ำง ๆ ในกำรพัฒนำท ำให้เกิดแนวคิดและเครื่องมือในกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ขึ้นมำกมำย เช่น ตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำน (KPI) ด้ำนสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำน (Competency)  
ควำมพอใจในงำน (Job satisfaction) ควำมผูกพันต่อองค์กำร (Organization Commitment) เป็นต้น  
เมื่อมีกำรน ำแนวคิดเหล่ำนี้ไปใช้จริง กลับพบว่ำเครื่องมือดังกล่ำวท ำให้ควำมสุขของพนักงำนลดลง และส่งผล
ต่อกำรท ำงำนของพนักงำนในระยะยำว (มิชิตำ จ ำปำเทศ รอดสุทธิ, 2550) 
 กำรสนับสนุนพนักงำนในด้ำนอ่ืน ๆ ทั้งค่ำจ้ำง ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร ควำมมั่นคงในสำยอำชีพ ล้วน
แล้วแต่เป็นกำรลงทุนเพ่ือให้บุคลำกรนั้นได้เกิดควำมเชื่อใจ และมั่นใจว่ำจะได้รับกำรสนับสนุนที่ดีจำกองค์กำร 
เมื่อบุคลำกรนั้นได้รับกำรสนับสนุนอันเป็นอย่ำงดีแล้ว จะส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของตัวบุคลำกรท ำให้มี
ประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น น ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยที่ได้ตั้งเป้ำไว้ดังนั้น กำรจ้ำงงำนจึงเปรียบเสมือนกำร
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แลกเปลี่ยนในกำรปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงองค์กำรและพนักงำน เป็นกำรสนองผลประโยชน์ซึ่งกันและกันที่เกิดขึ้นใน
ระหว่ำงกำรปฏิสัมพันธ์โดยที่ต่ำงฝ่ำยนั้นจะเปรียบเทียบประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ และสิ่งที่ตนเองนั้นจะต้องเสีย
ในช่วงควำมสัมพันธ์ แนวคิดนี้มำจำกในทฤษฎีกำรแลกเปลี่ยนทำงสังคม (Social Exchange Relationship) ของ 
Blau (1964) ซึ่งได้กล่ำวไว้ว่ำ กำรแลกเปลี่ยนทำงสังคมมักเป็นกำรที่กระท ำเพ่ือสนองให้ผู้ อ่ืนนั้นพึงพอใจ  
ระบุไม่ชัดเจนทำงผลประโยชน์ และข้อผูกมัด ผู้กระท ำมักคำดหวังไปถึงผลลัพธ์ที่อำจจะส่งผลถึงได้ในอนำคต 
โดยมิได้มีกำรก ำหนดหรือทรำบก่อนล่วงหน้ำ แนวคิดจำกทฤษฎีกำรแลกเปลี่ยนทำงสังคมนั้นมีอิทธิพลอย่ำงมำก
ต่อทฤษฎีกำรรับรู้ กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (Perceived Organizational Support หรื อ POS) ของ 
Eisenberger et al. (1986) กำรแลกเปลี่ยนทำงสังคมที่จะเกิดขึ้นภำยในองค์กรนั้นมักจะส่งผลให้ตัวพนักงำนเกิด
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรได้ตำมบทบำท และหน้ำที่ที่องค์กำรนั้นได้ให้กำรสนับสนุนแก่ตัวพนักงำน จะ
เป็นกำรจ่ำยค่ำจ้ำง ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร สนับสนุนกำรปฏิบัติหน้ำที่ในทุก ๆ ด้ำน รวมไปถึงกำรที่ต้องลงทุน
กับบุคลำกรในด้ำนต่ำง ๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับกำรทุ่มเทแรงกำย แรงสมองในกำรปฏิบัติงำนของตัวพนักงำนให้
องค์กำรนั้นได้บรรลุไปสู่จุดมุ่งหมำย กำรแลกเปลี่ยนเหล่ำนี้เกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อทั้งองค์กำร และตัวพนักงำนนั้นรับรู้
ได้ถึงคุณค่ำซึ่งกันและกัน หำกองค์กำรได้มองเห็นว่ำตัวพนักงำน หรือผลของกำรปฏิบัติงำนของตัวพนักงำนนั้น
จะมีคุณค่ำกับองค์กำร ดังนั้น องค์กำรมักที่จะเต็มใจที่จะสนับสนุนในตัวพนักงำน และเริ่มที่จะมองหำวิธีในกำร
รักษำพนักงำนให้ด ำรงอยู่เป็นสมำชิกต่อไป เมื่อตัวพนักงำนนั้นรับรู้ได้ว่ำองค์กำรให้กำรสนับสนุนแก่ตนมักจะ
แสดงผลกำรปฏิบัติงำนให้เป็นไปตำมจุดหมำยขององค์กำร (Eisenberger et al., 1986) 
 กำรรับรู้กำรสนับสนุนขององค์กำรในด้ำนต่ำง ๆ ของตัวพนักงำนนั้นย่อมเป็นสิ่งที่ส ำคัญเป็นอย่ำงยิ่ง 
ถือเป็นส่วนหนึ่งในกำรกระตุ้นผลกำรปฏิบัติงำนของตัวพนักงำนซึ่งจะน ำไปสู่จุดหมำยขององค์กำร Eisenberger 
(1986) นั้นได้ให้ควำมหมำยของ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรว่ำ ตัวพนักงำนจะมีควำมเชื่อที่ว่ำองค์กำรได้
มอบคุณค่ำ มอบควำมห่วงใย ควำมเอำใจใส่ในกำรเป็นอยู่ที่ดีของตัวพนักงำน รวมถึงค่ำตอบแทน กำรได้เลื่อนขั้น 
กำรเลื่อนต ำแหน่ง กำรที่สนับสนุนในด้ำนทรัพยำกร สวัสดิกำรต่ำง ๆ  ค่ำนิยมในองค์กำรเพ่ือก่อให้เกิดกำร
ร่วมมือเป็นอย่ำงดีกับองค์กำร จำกผลกำรศึกษำกำรวิเครำะห์อภิมำน Meta-analysis ของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) สรุปไว้ว่ำ ปัจจัยทีก่่อให้เกิดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรนั้นประกอบไปด้วย 3 ปัจจัย
หลัก นั้นคือ ปัจจัยที ่1 ด้ำนควำมยุติธรรมในองค์กำร คือ กำรที่พนักงำนรับรู้ได้ถึงควำมยุติธรรมภำยในองค์กำรที่
มักเกี่ยวข้องกับกำรพิจำรณำเรื่องต่ำง ๆ ที่จะส่งผลถึงตัวพนักงำนเอง ปัจจัยที่ 2 คือ ด้ำนกำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำน เนื่องจำกหัวหน้ำงำนนั้นเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กำรนั้นจะมีควำมใกล้ชิดกับตัวพนักงำน ส่งผล
ถึงตัวพนักงำนในด้ำนกำรประเมิน และกำรควบคุมผลงำน (มำลิณี อ้นวิเศษ, 2554) ปัจจัยที่ 3 คือ ด้ำนผลรำงวัล 
และสภำพในกำรท ำงำน  
 ผลลัพธ์ในกำรท ำงำนที่ มีผลมำจำกจำกกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรที่  Rhoades and 
Eisenberger (2002) ได้สรุปไว้นั้นมีผลลัพธ์ในกำรท ำงำนเชิงบวกหลำย ๆ ด้ำน เช่น ควำมพึงพอใจในงำน กำรที่มี
ส่วนร่วมในกำรท ำงำน ผลกำรปฏิบัติงำนที่ดี กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนหำกพบว่ำอยู่ใน
ระดับที่ดีย่อมส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในกำรท ำงำนเชิงบวกท่ีจะเป็นผลดีต่อองค์กำร ในทำงตรงกันข้ำมหำกตัว
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พนักงำนมีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรที่ต่ ำ พนักงำนจะไม่มีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำนเพื่อจะให้
บรรลุถึงเป้ำหมำยขององค์กำร มุ่งแสวงหำองค์กำรใหม่ 
 สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) เป็นหน่วยงำนรัฐวิสำหกิจภำยใต้
กระทรวงกำรอุดมศึกษำ วิทยำศำสตร์ วิจัย และนวัตกรรม หรือ อว.ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือด ำเนินกำรตำมภำรกิจหลัก 
คือ กำรวิจัยพัฒนำวิทยำศำสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือสร้ำงมูลค่ำเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ และบริกำร 
ตอบสนองควำมต้องกำรเพ่ือเพ่ิมควำมสำมำรถในกำรแข่งขันของประเทศ รวมทั้งกำรถ่ำยทอดเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมจำกผลงำนกำรวิจัยและพัฒนำน ำไปสู่อุตสำหกรรมและวิสำหกิจชุมชนจะผลักดันให้เกิดกำรน ำไปใช้
ประโยชน์ทั้งเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม (สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย, 
2560) โดยกำรด ำเนินงำนผ่ำนกำรจัดท ำข้อเสนอโครงกำรงำนวิจัย และมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ประเทศมี
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน และมีควำมก้ำวหน้ำกำรจัดระบบบริหำรงำนวิทยำศำสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และ
นวัตกรรมให้มีเอกภำพ และประสิทธิภำพ โดยเน้นให้มีกำรเชื่อมโยงกับภำคเอกชนมำกขึ้น และได้รับกำรพิจำรณำ
จัดสรรงบประมำณที่สำมำรถด ำเนินงำนได้ตำมควำมต้องกำรของประเทศ เป็นที่ต้องกำรของภำคเอกชน สำมำรถ
น ำไปถ่ำยทอดเทคโนโลยีหรือเกิดกำรน ำไปใช้ประโยชน์ได้สูงสุด 
  นอกจำกควำมตั้ งใจในกำรปฏิบัติ งำน สิ่ งใดที่ท ำให้นักวิจัยส่วนหนึ่ งไม่อยำกท ำงำนวิจัย  
และอีกส่วนหนึ่งอยำกท ำงำนวิจัยทั้งที่อยู่ภำยใต้องค์กรเดียวกัน แต่เลือกที่จะปฏิบัติต่ำงกันอำจจะเป็นเพรำะกำร
รับรู้กำรได้รับควำมช่วยเหลือสนับสนุนจำกผู้บริหำรระดับสูง ที่เรียกว่ำ กำรรับรู้กำรสนั บสนุนจำกองค์กร  
(ปริญดำ วิรำนุวัตร, 2550)  
 นักวิจัยในประเทศถือเป็นก ำลังส ำคัญในกำรท ำงำนวิจัยและพัฒนำ โดยต้องผลักดันให้นักวิจัยเกิด
ควำมคิดสร้ำงสรรค์งำนวิจัย สร้ำงผลงำนเทคโนโลยี และนวัตกรรม ออกสู่สังคมและไปพัฒนำประเทศ   
ผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีเกิดขึ้นเมื่อนักวิจัยมีควำมสำมำรถปฏิบัติงำนให้บรรลุผลได้ตรงตำมวัตถุประสงค์ทัน
ระยะเวลำที่ก ำหนด ซึ่งผู้บริหำรจ ำเป็นต้องพัฒนำประสิทธิภำพกำรท ำงำนโดยกำรเลือกใช้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
เหมำะสม เนื่องจำกประสิทธิภำพกำรท ำงำนในองค์กำรมักถือเป็นหัวใจส ำคัญของกำรน ำองค์กำรไปสู่ควำมส ำเร็จ 
 แรงจูงใจที่จะท ำให้บุคลำกรท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิผลนั้น คือ แรงจูงใจซึ่งเกิดขึ้นมำจำกควำม
ต้องกำรภำยในตัวบุคลำกรเอง ไม่ใช่แรงกระตุ้นจำกสิ่งแวดล้อมภำยนอกเพียงอย่ำงเดียวเรียกแรงกระตุ้นภำยใน
ตนเองนี้ว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need of Achievement) เป็นควำมปรำรถนำที่อยำกจะกระท ำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้
ส ำเร็จไปได้ดีทั้งในด้ำนกำรแข่งขันกับมำตรฐำนอันดีเลิศ ต้องกำรประสบควำมส ำเร็จ ต้องกำรควำมเจริญก้ำวหน้ำ
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในงำนที่มีลักษณะท้ำทำย McClelland, 1981 (อ้ำงถึงใน กฤษดำ เชียรวัฒนสุข, 2561) 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นเรื่องที่ส ำคัญของทุกองค์กร กำรพัฒนำให้บุคลำกรมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะท ำให้
สำมำรถพัฒนำขีดสมรรถนะของบุคลำกรในองค์กร อันจะส่งผลต่อควำมมีประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำน ส่งเสริม
ให้บุคลำกรมีกำรพัฒนำและเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นผลกำรปฏิบัติงำนเป็นส ำคัญ เข้ำใจบริบทของตนเอง 
ตลอดจนกระตุ้นเพ่ือพัฒนำศักยภำพไปสู่กำรแข่งขันระดับโลก (พุทธพงศ์ ผำงจันทร์ดำ และสัญญำ เคณำภูมิ, 
2561, น.54) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นอกจำกจะส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนแล้ว ยังส่งผลต่อควำมผูกพันด้ำนกำรคงอยู่
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กับองค์กรของบุคลำกรด้วย บุคลำกรที่มีที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีควำมพยำยำมในกำรปฏิบัติ งำน  
อีกทั้ งทุ่ มเทแรงกำยและแรงใจอย่ ำงเต็ มที่ ในกำรปฏิบัติ งำนและเกิ ดควำมรั กและควำมผู กพันใน 
องคก์รและท ำงำนในองค์กรได้อย่ำงต่อเนื่อง 
 จำกควำมส ำคัญข้ำงต้นจึงเป็นเหตุผลส ำคัญที่ท ำให้ผู้ศึกษำมีควำมสนใจที่จะศึกษำ เรื่อง กำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน ของนักวิจัยในสถำบันวิจัย
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เพ่ือศึกษำว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนขององค์กำรส่งผลต่อประสิทธิภำพ
กำรท ำงำนของนักวิจัยในด้ำนใดบ้ำง รวมทั้งศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรท ำงำน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในกำรท ำงำน
ของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผลกำรศึกษำจะเป็นข้อมูลที่ส ำคัญในกำร
จัดท ำข้อเสนอเสนอแนะ เป็นเครื่องมือส ำหรับผู้บริหำรในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เพ่ือกำรพัฒนำบุคลำกรของ
สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยให้มีประสิทธิภำพ 
 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษำระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนขององค์กำร ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และระดับ
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 1.2.2 เพ่ือศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของ
นักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 1.2.3 เพ่ือศึกษำแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัย
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยใน
สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 1.3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 กำรวิจัยในครั้งนี้เป็นกำรศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพ
ในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย มีขอบเขตกำรศึกษำ ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
   1.1 ประชำกรที่ ใช้ ในกำรศึกษำค้นคว้ำในครั้ งนี้  เป็นนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซึ่งมีจ ำนวนรวมทั้งสิ้น 213 คน (สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย, 
2560) 
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  1.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ ใช้ในกำรศึกษำครั้ งนี้  คือ นักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย จ ำนวน 213 คน 
 2. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 กำรศึกษำครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
ประกอบด้วย 
  2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน 
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน รำยได้ต่อเดือน 
  2 .1 .2 กำรรับรู้ กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ประกอบด้วย  ด้ ำนผลตอบแทน  
ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ ด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน ด้ำนจิตวิทยำสังคม และด้ำนสภำพกำรท ำงำน 
  2.1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ประกอบด้วย ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อ
เป้ำหมำยที่ท้ำทำย ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม และด้ำนควำม
ต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน 
   2.2 ตัวแปรตำม คือ ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ด้ำนเวลำ ด้ำนคุณภำพ ด้ำนปริมำณ  
 3. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ตั้งแต่เดือนกรกฎำคม 2563 ถึง เดือนมกรำคม 2564 
 
1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 1.5.1 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมำยถึง เป็นควำมเชื่อของตัวพนักงำนว่ำองค์กำรได้เล็งเห็นคุณค่ำ
ในกำรทุ่มเทท ำงำนของตัวพนักงำน องค์กำรแสดงควำมห่วงใย มีควำมต้องกำรที่จะให้ตัวพนักงำนมีควำมเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้น ซ่ึงตัวพนักงำนเองจะรับรู้สิ่งเหล่ำนี้นั้นได้จำกผลกำรตอบแทนที่พึงจะได้รับจำกกำรปฏิบัติงำนให้กับองค์กำร ไม่ว่ำ
จะเป็นกำรได้รับเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น กำรที่ได้เลื่อนต ำแหน่ง รวมถึงกำรที่ได้รับในสิ่งที่เป็นรูปธรรม  
เช่น สิ่งที่เอ้ืออ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำน สวัสดิกำรต่ำง ๆ หรือสิ่งที่เป็นนำมธรรม เช่น วัฒนธรรมของ
องค์กำรหรือกำรสร้ำงค่ำนิยมที่มีกำรส่งเสริมให้คนในองค์กำรเกิดกำรร่วมมือร่วมใจกัน เพ่ือที่จะให้องค์กำรสำมำรถ
บรรลุเป้ำหมำย และได้รับกำรยอมรับ (Eisenberger, Huntington, Hutchison, and Sowa,1986) 
 1.5.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมำยถึง  แรงจูงใจ หรือควำมต้องกำรที่มักจะเกิดจำกควำมคำดหวังของตัวบุคคล 
ซึ่งอำจจะได้พบหรือได้รับประสบกำรณ์จำกสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จนเกิดเป็นรอยประทับใจมำตั้งแต่เยำว์วัย และจะท ำให้ตัว
บุคคลนั้นพยำยำมที่จะก้ำวไปสู่ควำมส ำเร็จนั้น โดยมีกำรตั้งมำตรฐำนกำรกระท ำของตัวเองไว้ ซึ่งหำกงำนใดที่คำดหวัง
ให้เกิดผลส ำเร็จกจ็ะมีก ำลังใจที่จะท ำ และคำดหวังถึงควำมส ำเร็จในครั้งต่อ  ๆไปมำกขึ้นกว่ำเดิม ผู้ศึกษำใช้ทฤษฎีของ
แมคคลีแลนด์ (กฤษดำ เชียรวัฒนสุข, 2561, น.201-204)  จะมีควำมต้องกำรอยู่ 3 ด้ำน ดังนี้              
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 1. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยที่ท้ำทำย หมำยถึง มีควำมพยำยำมของ
ตนเองอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถ ใช้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนให้ส ำเร็จ ควบคุม  
และรับผิดชอบผลงำนของตนเอง กล้ำท ำงำนที่มีควำมเสี่ ยงเพ่ือท้ำทำยควำมสำมำรถของตนเอง  
รวมถึงก็ท ำงำนที่มีแนวโน้มที่จะส ำเร็จได้ยำกหรือแทบจะเป็นไปไม่ได้ส ำหรับคนอ่ืน 
 2. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม หมำยถึง บุคคลที่มีควำม
ต้องกำรด้ำนควำมส ำเร็จสูงจะชอบข้อมูลป้อนกลับที่ชัดเจนตรงไปตรงมำ เพ่ือตรวจสอบกำรท ำงำนของ
ตนเอง ชอบที่จะเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชมเม่ือตนเองท ำงำนส ำเร็จลุล่วงตำมเป้ำหมำย 
 3. ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน หมำยถึง ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
อำจไม่มีควำมส ำคัญในกำรจูงใจบุคคลที่มีควำมต้องกำรด้ำนควำมส ำเร็จสูง เพรำะมีเป้ำหมำยในกำรท ำงำน
เพ่ือควำมส ำเร็จ และเป็นที่ยอมรับจำกควำมส ำเร็จนั้น ผลตอบแทนเป็นตัวเงินจึงไม่ใช่เป้ำหมำยส ำคัญ 
 1.5.3 ประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมำยถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของบุคคลำกรที่ได้รับกำรประเมินจำก
ผู้บังคับบัญชำเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 3 ด้ำนของ Peterson 
and Plowman (1953) ดังนี้ 
 1. ด้ำนเวลำ หมำยถึง งำนที่ได้รับมอบหมำยเสร็จตำมเวลำที่ก ำหนดและผลงำนถูกต้อง 
 2. ด้ำนคุณภำพ หมำยถึง ผลงำนที่ปฏิบัติออกมำนั้นถูกต้อง เรียบร้อย ตรงตำมมำตรฐำน 
ที่ก ำหนดไว้ 
 3. ด้ำนปริมำณ หมำยถึง ปริมำณงำนที่ออกมำนั้น ตรงตำมเป้ำหมำยขององค์กร 
 
1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 ผู้ศึกษำได้ศึกษำ เอกสำรและแนวคิด กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
ผู้ศึกษำได้ท ำกำรศึกษำค้นคว้ำ แนวคิด ทฤษฎี และผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรศึกษำถึง
ตัวแปรเพื่อใช้กำรศึกษำ ดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ     
               ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 กำรศึกษำในครั้งนี้ช่วยให้เกิดประโยชน์ใน 2 ส่วน คือ ประโยชน์ในเชิงวิชำกำร และประโยชน์ในเชิงกำร
ปฏิบัติ โดยขอเสนอรำยละเอียด ดังนี้ 
 1.7.1 ประโยชน์ในเชิงวิชำกำร 
 1. ทรำบถึงควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรที่มีต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของ
นักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซึ่งเป็นควำมรู้ในกำรวิจัยเพ่ือใช้ออกแบบส่งเสริม
พัฒนำรูปแบบกำรท ำงำนของวิจัยที่ส่งเสริมต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน และน ำไปใช้สร้ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรให้เหมำะสมกับกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 2. ทรำบถึงควำมสัมพันธ์ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยใน
สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซึ่งเป็นควำมรู้ในกำรวิจัยเพ่ือใช้ออกแบบส่งเสริมและพัฒนำ
รูปแบบกำรท ำงำนวิจัยที่ส่งเสริมต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยให้มำกยิ่งขึ้น 

ประสทิธภิำพกำรท ำงำน 
1. ด้ำนเวลำ   
2. ด้ำนคุณภำพ   
3. ด้ำนปริมำณ 
(Peterson and Plowman, 1953) 

กำรรบัรู้กำรสนบัสนนุจำกองค์กำร 
1. ด้ำนผลตอบแทน 
2. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ 
3. ด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน 
4. ด้ำนจิตวิทยำสังคม 
5. ด้ำนสภำพกำรท ำงำน 
 (Eicenberger et al., 1986) 

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
1. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยที่
ท้ำทำย 
2. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพ่ือเป็นที่
ยอมรับหรือชื่นชม 
3. ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน 
David C. McClelland, 1953 
(อ้ำงถึงใน กฤษดำ เชียรวัฒนสุข, 2561) 
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 3. นักวิชำกำรและผู้สนใจในงำนวิจัยครั้งนี้  สำมำรถน ำข้อมูลที่ ได้ไปประกอบส ำหรับ  
กำรวิจัย หรือใช้เพ่ือศึกษำ ค้นคว้ำ เพ่ิมเติมองค์ควำมรู้แนวคิด ทฤษฎี ในเรื่องที่เกี่ยวกับกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ ส่ งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัย 
ในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 1.7.2 ประโยชน์ในเชิงกำรปฏิบัติ 
 1. ผลจำกกำรศึกษำของงำนวิจัยในครั้งนี้ จะเป็นแนวทำงให้ผู้บริหำรได้ทรำบถึงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยใน
สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ในกลุ่มตัวอย่ำงของนักวิจัยในสถำบันวิจัย
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย และรวมไปจนถึงองค์กรอ่ืน ที่สำมำรถน ำไปใช้ในเชิงบริหำร
จัดกำรและด ำเนินกิจกำร เพ่ือสร้ำงควำมได้เปรียบทำงกำรแข่งขันให้กับองค์กรต่อไป 
 2. ใช้เป็นแนวทำงในกำรเสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัย
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ให้เกิดกำรสร้ำงงำนที่มูลค่ำด้ำนเศรษฐกิจ สังคมสิ่งแวดล้อม
เพ่ิมมำกข้ึน เช่น กำรก ำหนดกรอบทิศทำงกำรท ำงำนที่ชัดเจน สำมำรถปฏิบัติได้ และกำรสร้ำงบรรยำกำศใน
กำรท ำงำน สภำพแวดล้อมภำยในองค์กร เครื่องมือให้อยู่ในสภำพเหมำะสม และพร้อมใช้งำนได้ เป็นต้น 
 3. กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนผลตอบแทนและสวัสดิกำร ส่งผลต่อประสิทธิภำพใน
กำรท ำงำนของนักวิจัย ดังนั้นผู้บริหำรระดับสูงของสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
ควรก ำหนดเป็นนโยบำยให้ผู้บริหำรหน่วยงำนต่ำง ๆ ส่งเสริมปัจจัยด้ำนผลตอบแทนและสวัสดิกำร มีเกณฑ์
กำรพิจำรณำจำกงำนที่ปฏิบัติจริง กำรพิจำรณำค่ำตอบแทนให้เหมำะสมกับงำนที่ปฏิบัติ  (pay for 
performance) อ งค์ ก ร คว รที่ จ ะมี วิ ธี ก ำ รบริ ห ำ ร จั ด ก ำ รทรั พยำก รมนุ ษย์  ( Human resource 
management) ในองค์กรที่ดี รวมถึงกำรสร้ำง career path ให้พนักงำนได้รู้ถึงกำรเติบโตในสำยงำนใน
องค์กรเพ่ือให้พนักงำนมีเป้ำหมำยที่จะท ำงำนในองค์กรต่อไป ได้รับกำรฝึกอบรมเพ่ือให้เขำมีโอกำสก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ และเป็นกำรเพ่ิมควำมรู้ในกำรท ำงำนให้มำกขึ้น ถ้ำพนักงำนสำมำรถรับรู้ได้ว่ำเขำจะได้สิ่ง
ใดบ้ำงเป็นค่ำตอบแทนในกำรท ำงำน ทั้งสิ่งที่เป็นค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน ท ำให้เขำรู้สึกว่ำ
ตนมีควำมส ำคัญต่อองค์กรมำกแค่ไหนในแง่ของควำมรู้สึก และเรื่องของกำรที่องค์กรควรที่จะสนับสนุนให้มี
กำรส่งเสริมกำรหมุนเวียนเปลี่ยนงำน (Job Rotation) จะท ำให้พนักงำนปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ
มำกยิ่งขึ้น 
 4. จำกผลกำรศึกษำที่พบว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อ
เป้ำหมำยที่ท้ำทำย ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัย ผู้บริหำรควรให้อ ำนำจหน้ำที่ใน 
กำรตัดสินใจแก่นักวิจัย ก ำหนดเป้ำหมำยงำนที่มีควำมชัดเจน และกำรก ำหนดแนวทำงกำรประเมินผลงำนที่
ชัดเจน มีสถำนที่ท ำงำนที่มีสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกต่อกำรท ำงำน 
 
 



 บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
 การศึกษาเรื่อง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท า ง านของนั ก วิ จั ย ในสถาบั น วิ จั ย วิ ทย าศาสตร์ และ เทค โน โลยี แห่ งประ เทศ ไทย ”  
ผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้า ศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ  
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่สนใจจะศึกษาทั้ง 3 ตัวแปร คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการท างาน โดยเรียบเรียงแนวคิด และทฤษฎีทั้งหมดออกเป็น  
5 ส่วน ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การรับรู้นั้นเป็นสิ่งส าคัญ เพราะการรับรู้ย่อมมีผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ ความรู้สึก การนึกคิดต่าง ๆ 
ของตัวบุคคล และพฤติกรรมที่ตัวบุคคลนั้นต้องการที่จะแสดงออก (สุพานี  สฤษฎ์วานิช , 2552,  
น. 130) จากผลการศึกษาได้มีนักวิชาการให้ความหมายของการรับรู้ไว้ ดังนี้ 
 วิเชียร วิทยอุดม (2554, น.97) กล่าวว่า การรับรู้นั้น คือ การเลือกสรร และการจัดการระเบียบ ซึ่ง
แต่ละบุคคลมักจะรับรู้ได้ต่างกันไปแม้จะอยู่ในสถานการณ์เดียวกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการเลือกสรรเรื่องที่จะได้
รับรู้ และการจัดการระเบียบข้อมูลที่ได้รับมา รวมทั้งการตีความหมายในสิ่งที่ได้รับรู้ 
 นิติพล ภูตะโชติ (2559, น.58) กล่าวไว้ว่า การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการที่ตัวบุคคลได้ให้
ความหมายกับสิ่งที่อยู่รอบตัว โดยเป็นการที่รวบรวมความหมายตีความได้จากประสาทสัมผัสทั้งห้าที่ได้รับ 
และเมื่อรับรู้อย่างไรก็มักที่จะเชื่อว่าสิ่งเหล่านั้นเป็นความจริงตามที่เราตีความ การที่คนมองสิ่งเดียวกันแต่มี
การตีความต่างกันนั้นก็จะมีผลให้การรับรู้ย่อมแตกต่างกัน  โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลท าให้การรับรู้ของแต่ละ
บุคคลแตกต่างกันนั้น ประกอบไปด้วย ผู้รับรู้ (Perceiver) เป้าหมาย (Target) และสถานการณ์ (Situation) 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
  1) ผู้รับรู้ (Perceiver) แต่ละตัวบุคคลนั้นมีความสามารถในการที่จะรับรู้ที่แตกต่างกัน
ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ของบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบไปด้วย ทัศนคติ
ของบุคคล (Attitudes) สิ่งจูงใจ (Motives) ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) และความคาดหวัง 
(Expectation) 
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  2) เป้าหมาย (Target) คือ สิ่ งที่ถูกสั งเกตเพ่ือให้ ได้รับรู้ ว่ าสิ่ งที่ ได้พบเห็นนั้นคืออะไร  
ซึ่งเป้าหมายมีองค์ประกอบด้วยกันหลายอย่างที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของบุคคล ได้แก่ ขนาด (Size)  
ความใหม่ (Novelty) เสียง (Sounds) ความเคลื่อนไหว (Motion) ภูมิหลัง (Background) ความใกล้เคียง 
(Proximity) 
 3) สถานการณ์ (Situation) สถานการณ์ หรือสิ่งแวดล้อมในขณะที่พบเห็นเป็นสิ่งส าคัญ  
และมักส่งผลต่ออิทธิพลการรับรู้ สถานการณ์ที่ย่อมแตกต่างกันอาจท าให้ตัวบุคคลเกิดการรับรู้ที่แตกต่างกันได้ 
ซึ่งสถานการณ์ที่แตกต่างนั้นกันประกอบไปด้วยเวลา (Time) สภาพสังคม (Social Setting) สภาพงาน (Work 
Setting) 
 นอกจากนี้ยังสามารถพบได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล คือ สิ่งเร้า ซึ่งประกอบไปด้วยสิ่ง
เร้าภายนอก คือ สิ่งเร้าที่อยู่ภายนอกของตัวบุคคล ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงของสิ่งเร้า (Change of Stimulus) 
ขนาดของสิ่งเร้า (Size of Stimulus) การเคลื่อนไหวของสิ่งเร้า (Movement of Stimulus) การเกิดขึ้นซ้ ากัน
บ่อย ๆ ของสิ่ งเร้ า (Repetition of Stimulus) และความเข้มหรือความหนั ก ความเบาของสิ่ ง เร้ า 
(Concentration of Stimulus) อีกทั้งสิ่งเร้าภายในซึ่งอยู่ภายในตัวบุคคล เป็นสิ่งเร้าที่มักมีความส าคัญที่มี
อิทธิพลสามารถดึงดูดความสนใจของบุคคลได้มาก สิ่งเร้าภายในจะขึ้นอยู่กับความต้องการ (Needs) และความ
สนใจ (Interest) เมื่อบุคคลพยายามตอบสนองความต้องการของตน ก็มักจะเลือกรับรู้เฉพาะสิ่งเร้าหรือ
สถานการณ์ที่จะเอ้ือให้เขาสามารถที่จะบรรลุความต้องการได้ อนึ่งการรับรู้ที่ผิดพลาดอาจจะส่งผลกระทบต่อ
การท างานของบุคคลในองค์การ สิ่งที่ท าให้เกิดการบิดเบือนในการรับรู้มักจะเป็นอุปสรรคในการรับรู้ของบุคคล 
ได้แก่ การมองแบบภาพรวม (Stereotype) การมองจุดเด่นด้านใดด้านหนึ่ง (Halo effect) และความคาดหวัง 
(Expectancy) ซึ่งเป็นการมองโดยพิจารณาจากคุณสมบัติเพียงอย่างเดียวก็อาจจะก่อให้เกิดข้อสรุปที่ผิดไปจาก
ความจริง (ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2561) 
 ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้น Eisenberger et al. (1986) เป็นผู้ที่ริเริ่มแนวคิดทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์การ (Organization Support Theory) โดยเสนอไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะ
เกิดจากการที่พนักงานได้มองเห็นองค์การว่าเป็นเสมือนบุคคลคนหนึ่งการกระท าต่าง ๆ ซึ่งด าเนินการโดย
ตัวแทนขององค์การมักถูกมองว่าเป็นการกระท าด้วยความตั้งใจขององค์การมากกว่าเป็นการกระท าโดยตัวแทน
ขององค์การเอง การมองว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคลนั้น พนักงานมักจะพิจารณาจากการกระท าของตัวแทน 
ได้แก่ นโยบาย กฎระเบียบ ศีลธรรม บรรทัดฐาน วัฒนธรรมองค์การ และอ านาจที่อยู่เหนือพนักงานของตัวแทน
องค์การ  ซึ่งพนักงานจะพิจารณาการกระท าของตัวแทนขององค์การว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึงองค์การว่า เป็นเสมือน
บุคคลที่มีลักษณะใจดีมีเมตตากรุณา หรือมีเจตนาร้าย Rhoades, Eisenberger and Armeli (2001, อ้างถึงใน 
ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2560, น.7) และเมื่อพนักงานนั้นรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนบุคคลคนหนึ่ง องค์การจึงมี
หน้าที่ในการตอบสนองความต้องการของตัวพนักงาน ซึ่งพนักงานประเมินได้จากการกระท าขององค์การว่า
องค์การนั้นมีความเต็มใจมากน้อยเพียงใดในการให้ผลรางวัลต่อความพยายามที่มีเพ่ิมขึ้นของพวกเขา  
เมื่อพนักงานนั้นรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีพันธะผูกพัน (Obligation) 
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ที่จะช่วยเหลือองค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ รวมถึงส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างาน เพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างานองค์การ Shore and Tetrick (1991) 
 2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการศึกษางานวิจัยนั้นพบว่า นักวิชาการ
หลายท่านได้อธิบายความหมายของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ ดังนี้ 
  Eisenberger, Huntington, Hutchison, and Sowa (1986) ให้ความหมายว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นความเชื่อของตัวพนักงานว่าองค์การนั้นได้มองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทท างานของตัว
พนักงาน องค์การได้แสดงความห่วงใย ต้องการที่จะให้ตัวพนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ซึ่งตัวพนักงานเองจะ
รับรู้สิ่งเหล่านี้ได้จากผลการตอบแทนที่พวกเขาพึงจะได้รับจากการปฏิบัติงานให้กับองค์การ อย่างเช่น การที่
ได้รับเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่เพ่ิมมากขึ้น การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการที่ได้รับในสิ่งที่เป็น
รูปธรรม เช่น สิ่งที่เอ้ืออ านวยความสะดวกในด้านการปฏิบัติงาน สวัสดิการด้านต่าง ๆ หรือสิ่งที่เป็นนามธรรม 
เช่น วัฒนธรรมขององค์การหรือการสร้างค่านิยมที่ส่งเสริมให้กับคนในองค์การนั้นเกิดความร่วมมือร่วมใจกัน 
เพ่ือที่จะให้องค์การนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และก่อให้เกิดการยอมรับ 
 Shore and Tetrick (1991 อ้างถึ งใน ธิ ดารั ตน์  เทพพานิช , 2560, น.8) ได้ อธิบายไว้ ว่ า  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเชื่อของตัวพนักงานที่ได้ประเมินการรับรู้จากประสบการณ์
ผ่านทางนโยบายองค์การ กระบวนการในการท างาน การจัดหาในทรัพยากรและปฏิกิริยาจากตัวแทนของ
องค์การ ว่าองค์การได้ให้ความห่วงใย ให้ผลรางวัลตอบแทน และการปฏิบัติต่อตัวพนักงานอย่างไร 
 Wayne, Shore and Liden (1997 อ้างถึงใน ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2560, น.8) ได้ให้ความหมาย
ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเชื่อของตัวพนักงานที่มีต่อองค์การ ว่าองค์การนั้นได้ให้
ความส าคัญต่อตัวพนักงานหรือไม่ มองเห็นคุณค่าในการท างาน และมีความเป็นห่วงในความเป็นอยู่ที่ดีของตัว
พนักงาน โดยที่ได้แสดงออกให้พนักงานได้เห็นถึงว่าองค์การพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ และได้ให้ความส าคัญ
ต่อในด้านการแสดงความคิดเห็นของตัวพนักงาน ดูแลในด้านความพึงพอใจในการท างาน ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือส่งเสริมในด้านการท างานของตัวพนักงาน และพร้อมที่ จะให้อภัยเมื่อตัว
พนักงานท างานผิดพลาด 
 Moorman, Blakely and Niehoff (1998 อ้างถึงใน ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2560, น.8) อธิบายไว้
ว่ า การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึ ง การตัดสินใจของตัวพนักงานถึ งความเต็ มใจ 
ที่จะให้องค์การให้การดูแลในความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของตัวพนักงาน ซึ่งตัวพนักงานจะประเมินได้จากการที่ได้รับ
การสนับสนุนด้านต่าง ๆ ผ่านทางนโยบาย กิจกรรม และผลประโยชน์ขององค์การที่จะจัดสรรให้แก่พนักงาน 
ท าให้พนักงานมีความเชื่อว่าตนเองเป็นบุคคลที่องค์การจะธ ารงรักษาไว้ให้ท างานกับองค์การได้อีกต่อไป 
 Peelle and Henry (2007 อ้างถึงใน ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2560, น.8) อธิบายไว้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเชื่อของตัวพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการที่องค์การดูแลเอาใจใส่ เต็มใจ 
ที่จะให้การช่วยเหลือ เห็นถึงความพยายาม ตระหนักได้ถึงคุณค่าและเป้าหมายของตัวพนักงานที่ได้อุทิศตนเอง
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เพ่ือท างานให้กับองค์การ เพ่ือให้ตัวพนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 
 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548 อ้างถึงใน ธิดารัตน์ เทพพานิช, 2560, น.9) ได้ให้ความหมายไว้
ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะหมายถึง ความคิดเห็นของตัวพนักงานจากประสบการณ์ 
ที่จะได้รับจากการท างานในองค์การว่า องค์การได้ให้คุณค่า ได้ให้การยอมรับ และมองเห็นความส าคัญใน
การทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย มีความผูกพันต่อตัวพนักงาน โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้าน 
ต่าง ๆ ผ่านนโยบาย และตัวแทนขององค์การเพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายความว่า  การที่ตัวพนักงานนั้นได้รับรู้ว่าองค์การ  
และหัวหน้างานในฐานะตัวแทนองค์การได้มีการมองเห็นคุณค่า เห็นความส าคัญในสิ่งที่ตัวพนักงานกระท า
เ พ่ือองค์การ และตอบแทนตัวพนักงานด้วยการแสดงให้ เห็นถึงการเอาใจใส่  และความห่วงใย 
ต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา ด้วยการให้การสนับสนุน หรือการที่จะตอบสนองความต้องการของพวกเขา 
ความเชื่อ หรือความคิดเห็นของตัวพนักงานจากการที่มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่า
องค์การได้ให้คุณค่า ให้การยอมรับ และมองเห็นถึงความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความเป็นห่วงเป็นใยใน
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ความเชื่อ และความคิดของตัวพนักงานที่มีต่อองค์การ หัวหน้างาน ผู้บริหาร
องค์การ หรือตัวแทนองค์การ ผ่านทางนโยบายหรือการกระท าใด ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการที่ให้การยอมรับ 
การเห็นคุณค่า และการให้ความส าคัญตลอดจนถึงให้การดูแลเอาใจใส่ในตัวพนักงาน และมีการตอบสนอง
ด้านความต้องการของตัวพนักงานในด้านต่าง ๆ อีกทั้งมีความผูกพันต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุน
การท างานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และตัวแทนขององค์การเพ่ือที่ให้ตัวพนักงาน
นั้นมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดีขึ้น รวมไปถึงการที่รับฟังความคิดเห็น เต็มใจให้การช่วยเหลือ ให้โอกาส
ในความก้าวหน้าในงาน และพร้อมที่จะเข้าใจ ให้อภัยเมื่อตัวพนักงานได้ท างานผิดพลาด โดยที่ตัวพนักงาน
นั้นจะรับรู้ได้จากนโยบาย และการกระท าขององค์การ 
 จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้งหมดดังที่กล่าวมา ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า 
การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึ ง  ความเชื่ อ  และความนึกคิดของตัวพนักงานที่มี  
ต่อองค์การหัวหน้างาน ผู้บริหารหรือตัวแทนองค์การ ผ่านทางนโยบายหรือการกระท าใด ๆ ที่แสดง 
ให้เห็นได้ถึงการให้การยอมรับ การมองเห็นคุณค่า และการที่ให้ความส าคัญ ตลอดจนให้การดูแลเอาใจใส่ต่อ
ตัวพนักงาน และสามารถตอบสนองด้านความต้องการของตัวพนักงานในด้ านต่าง ๆ (รชฏ  
ชยสดมภ์, 2550; วรางคณา แก้วมณี, 2554; ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556; ธิดา เขื่อนแก้ว, 2554; มุทิตา คง
กระพันธ์, 2554) 
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2.1.2 ปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  จากการวิ เคราะห์ อภิ มาน (Meta-analysis) ของ Rhoades and Eisenberger (2002) ได้ สรุปไว้   
ถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากงานวิจัยที่มีจ านวน 73 งานวิจัย เป็นปัจจัยที่ท าให้การศึกษา
การส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 4 ปัจจัย คือ ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนจากหัวน้างาน การ
ให้ผลรางวัล สภาพการท างาน และคุณลักษณะของตัวพนักงาน ภายหลังจากที่ Rhoades and Eisenberger (2002) ได้มี
การท าการศึกษา Meta Analysis แล้วนั้นพบว่าปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 3 ปัจจัยหลัก 
ดังนี้ 
 1. ความยุติธรรมในองค์การ 
 การที่องค์การนั้นแสดงความยุติธรรมในด้านการพิจารณาผลตอบแทนในด้านการท างาน หรือมีความ
ยุติธรรมในเชิงกระบวนการนั้นล้วนที่จะส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เพราะจะสะท้อนให้เห็นถึงมีการค านึง
ได้ถึงความเป็นอยู่ที่ดีของตัวพนักงาน (เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร, 2548) 
 ความยุติธรรมในองค์การนั้นจ าแนกได้ 2 มิติ ตามการจ าแนกของ Cropanzano and Greenberg (1997) 
มิติที่ 1 คือ ด้านความยุติธรรมในด้านการพิจารณาในเรื่องต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องกับกฎระเบียบที่อาจจะส่งผลกระทบต่อตัว
พนักงาน รวมไปถึงการแจ้งกฎระเบียบนั้นให้ได้ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะเริ่มมีการบังคับใช้ การที่ตัวพนักงานได้รับทราบถึง
ข้อมูลที่ถูกต้องนั้น และได้มีการรับฟังจากตัวพนักงานเพ่ือน าไปประกอบไว้ในกระบวนการตัดสินใจ มิติที่ 2 คือ มิติ
ทางด้านสังคมของความยุติธรรม บางครั้งจะเรียกว่า ความยุติธรรมในเชิงปฏิสัมพันธ์ เกี่ยวพันกันกับด้านคุณภาพในการ
ปฏิบัติต่อกันระหว่างตัวบุคคล เช่น การปฏิบัติต่อตัวพนักงานนั้นด้วยความเคารพ การแจ้ง หรือการชี้แจงให้ตัวพนักงาน
ได้ทราบถึงข้อมูลที่ตัวพนักงานนั้นได้มีความกังวลอยู่ ซึ่งการศึกษาในด้านความยุติธรรมนั้น มักจะมีการท าการศึกษา
โดยรวม ไม่แยกเฉพาะมิติใดมิติหนึ่ง ดังเช่นใน Greenberg (1990) กล่าวไว้ว่า วิธีกระบวนการการที่ให้ผลตอบแทนที่มี
ความยุติธรรมนั้น จะส่งผลท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีความเข้มแข็งมากกว่าความยุติธรรมของ
ผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว เพราะตัวพนักงานจะมีความเชื่อพ้ืนฐานว่ากระบวนการการที่ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมนั้นจะ
น ามาซึ่งผลตอบแทนอันเป็นที่น่าพึงพอใจ จะสร้างความรู้สึกที่มั่นคง และเกิดความไว้วางใจในองค์การแก่ตัวพนักงาน 
 สรุปความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมว่า คือ การที่ตัวพนักงานนั้นได้รับรู้ถึงความยุติธรรมภายใน
องค์การ ที่จะเกี่ยวข้องกับการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ  ที่จะมีผลกระทบต่อตัวพนักงาน โดยจะมีการแจ้งให้ตัวพนักงานนั้น
ได้ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะมีการบังคับใช้ ชี้แจ้งให้ตัวพนักงานนั้นได้รับทราบถึงข้อมูลที่ถูกต้อง และมีการรับฟังจาก
พนักงานเพ่ือน าไปประกอบในกระบวนการตัดสินใจ 
 2. การสนับสนุนจากหัวหน้างานในด้านมุมมองของตัวพนักงาน พนักงานนั้นมักจะมีความกังวลในเรื่องของ
การได้เล็งเห็นคุณค่าในตัวพนักงานที่จะได้รับจากทั้งองค์การ และหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานนั้นก็เปรียบเสมือนกับ
ตัวแทนขององค์การ ที่อาจจะมีผลต่อตัวพนักงานในด้านของการประเมิน การควบคุมผลงาน ส่งผลให้ตัวพนักงานจะมี
ความกังวลในเรื่องการที่จะได้รับคุณค่าในด้านของผลงาน และในด้านการที่จะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี ตัวพนักงาน
อาจจะพิจารณาได้ว่าตนเองนั้นได้เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชอบไหมในสายตาของหัวหน้างาน ซึ่งอาจบ่งบอกได้ถึงการรับรู้
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เมื่อตัวพนักงานนั้นรับรู้ได้ว่าหัวหน้างานมีการสนับสนุนจะส่งผลให้ตัวพนักงานนั้น 
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มีทัศนคติทางบวกกับหัวหน้างาน และจะส่งผลไปถึงการรับรู้ว่าองค์การสนับสนุน และมีทั ศนคติ 
ในทางบวกให้กับองค์การในเช่นเดียวกัน (มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554) 
 สรุปความหมายของการสนับสนุนจากหัวหน้างานว่า คือ การที่ตัวพนักงานนั้นจะรับรู้ได้ว่า
หัวหน้างานนั้นให้การยอมรับ หรือมองเห็นคุณค่าของตัวพนักงาน จะมีการสนับสนุน ให้ค าแนะน า  
รับฟังถ่ายทอดความรู้ และสามารถช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในด้านการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน 
 3. ผลรางวัล และสภาพในการท างาน 
 ผลรางวัล และสภาพในการท างาน มีการน ามาศึกษาในด้านงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การอย่างหลากหลาย โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
 3.1 ด้านการเล็งเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน การจ่ายผลตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่ง ใน
ทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การนั้น การให้รางวัลนั้นจะตอบสนองได้ก็ต่อเมื่อตัวพนักงานนั้นมีผลงานที่ดี 
การที่ได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งล้วนแล้วแต่มีส่วนที่ก่อให้เกิดการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การ 
 3.2 ด้านความมั่นคงในการท างาน คือ ความเชื่อมั่นที่ว่าองค์การจะยังคงธ ารงรักษา
พนักงานไว้ให้ได้เป็นสมาชิกขององค์การ ถึงแม้ว่าจะมีการปรับลดขนาดขององค์การลงก็ตาม 
 3.3 ด้านการมีอิสระในการด าเนินงาน คือ การที่ตัวพนักงานนั้นได้รับรู้ว่าตนเอง 
มีอ านาจในการที่จะควบคุมการท างานของตนเองได้ เช่น การจัดตารางการท างาน ขั้นตอนในการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ในวัฒนธรรมตะวันตกจะให้ความส าคัญในด้านการให้มีอิสระในการท างานได้อย่าง
มาก ซึ่งการมีอิสระนั้นในการควบคุมงานต้องแสดงถึงความไว้ใจขององค์การที่มีให้กับตัวพนักงาน 
 3.4 ความเครียดในบทบาทหน้าที่ ความเครียด หมายถึง สภาวะที่ตัวพนักงานนั้นรู้สึกว่าไม่
สามารถที่จะจัดการได้ เช่น การที่ได้รับการมอบหมายงานที่มากจนเกินไป การที่ถูกก าหนดด้วยระยะเวลา
การที่ได้รับบทบาทหน้าที่ที่ไม่ชัดเจน ซึ่งความเครียดในบทบาทหน้าที่นั้นจะส่งผลทางลบต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 
 3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมนั้นจะส่งผลให้ตัวพนักงานนั้นจะได้รับรู้ถึงการลงทุน 
ที่องค์การมีให้แก่ตัวพนักงาน ซึ่งจะสนับสนุนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของตัวพนักงาน 
  3.6 ขนาดขององค์การ ในองค์การขนาดใหญ่นั้นจะมีกระบวนกา รในการท างาน  
และกฎระเบียบที่จะเป็นทางการค่อนข้างสูง จะท าให้มีความยืดหยุ่นในด้านการตอบสนองความต้องการของ
พนักงานที่ต่ าลง อาจจะท าให้ส่งผลกระทบทางลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมากที่ สุด จาก 
การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis ของ Rhoades and Eisenberger, 2002) นั่นคือ ความยุติธรรมใน
องค์การ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผลรางวัล และสภาพในการท างาน ตามล าดับ 
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 นอกจากแนวคิดของ Eisenberger et al. และ Slone and Johnson (1974 อ้างถึงในจันทร์พา  
ทัดภูธร, 2543) กล่าวถึงอีกว่าการสนับสนุนในด้านสภาพการท างานนั้น สถานที่ท างานจะส่งผลต่อสุขภาพ และ
ความเป็นอยู่ที่ดีของลูกจ้าง การที่มีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เหมาะสมเพียงพอในการปฏิบัติงาน มี
ส่วนท าให้ลูกจ้างนั้นสามารถปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถ ช่วยให้ลดอุบัติเหตุ และลดอัตราความเครียด 
 2.1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรายด้าน 
 ในการศึกษาของ Eisenberger (1986) เรื่อง Perceived of Organizational Support มีงานวิจัย
ภายในประเทศที่ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใช้เป็นพ้ืนฐานในการอ้างอิง อีกทั้งก าหนดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในรายด้าน ผู้วิจัยพบว่าการศึกษาในปีดังกล่าว Eisenberger (1986) ไม่ได้มีการระบุอย่าง
ชัดเจนถึงการแบ่งในด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และเมื่อได้ท าการทบทวนงานวิจัยแล้วพบว่าใน
การศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การภายในประเทศนั้นมีการน าทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของ Eisenberger (1986) มาผสมผสานระหว่างแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ จึงท าให้มีงานวิจัยในประเทศที่
การศึกษารายด้านต่างกันสักเล็กน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษาการวิเคราะห์อภิมาน Meta-analysis ของ 
Rhoades and Eisenberger ในปี 2002 ดังนี้ 
 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, น.34-35) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมใน
องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และความตั้งใจในการลาออก แบ่งด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็น 5 ด้าน คือ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน นโยบาย 
สวัสดิการ เพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของพนักงาน 
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่
รับรู้ว่าองค์การได้ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการฝึกอบรมความรู้เพ่ิมเติม 
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การที่รับรู้ว่าองค์การ
ได้ให้โอกาส และจะยังคงมีการจ้างให้ท างานต่อไป 
 4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การที่รับรู้ว่าองค์การให้การยอมรับ 
มองเห็นคุณค่า ให้ความส าคัญ ให้การยกย่อง ให้เกียรติเมื่อสามารถท างานได้ส าเร็จ และให้มีส่วนร่วมในองค์การ 
พร้อมที่จะเข้าใจ เห็นใจเมื่อตัดสินใจ หรือท างานที่เกิดการผิดพลาด 
 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่รับรู้ว่าหัวหน้างานให้การ
สนับสนุน ให้ความเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาในการท างานเพ่ือสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล 
และสร้างบรรยากาศในการท างานที่น่าพึงพอใจและปลอดภัย 
 รชฎ ชยสดมภ์ (2550, น.21-22) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
และพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ได้แบ่งด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็น 5 ด้าน โดยปรับปรุงพัฒนาต่อมาจาก เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) คือ 
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 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ภายในของ
พนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างาน ที่เกี่ยวข้องกับการให้เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ รวมทั้งได้ก าหนดนโยบาย 
โดยมีการค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของพนักงาน และครอบครัว 
 2. การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การด้ านความรู้  และโอกาสในการก้าวหน้า หมายถึ ง  
การรับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างานว่าได้มอบโอกาสในการที่จะเลื่อนต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าในสาย
อาชีพโดยการให้โอกาสในด้านการแสดงผลงาน และให้การศึกษา การอบรมเพ่ิมเติม 
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ และหัวหน้างานว่าได้ให้โอกาส และยังคงที่จะจ้างให้ท างานต่อไป 
 4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การที่ ได้รับรู้ ว่ าองค์การ 
ให้การยอมรับ มองเห็นคุณค่า ให้ความส าคัญ ให้การยกย่อง ให้เกียรติเมื่อสามารถท างานได้ส าเร็จ และให้ได้มี 
ส่วนร่วมในองค์การ เข้าใจ เห็นใจเมื่อตัดสินใจ หรือท างานผิดพลาด 
 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่รับรู้ว่าหัวหน้างานให้การ
สนับสนุน ให้ความเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ให้ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาในการท างานเพ่ือสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพเพ่ือที่ให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล  
และช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานอันเป็นที่น่าพึงพอใจ และปลอดภัย 
 สุพิมล มาสิลีรังสี (2554) ศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้แบบอย่างปฏิบัติของ
ผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยน าแนวคิดพ้ืนฐานของ 
Eisenberger (1986) ที่รชฎ ชยสดมภ์ (2550) น ามาปรับปรุงพัฒนาต่อมาจากเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) โดยได้แบ่ง
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 5 ด้าน 
 วรางคณา แก้วมณี (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันใน
งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหนึ่ง โดยแบ่งด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็น 3 ด้าน คือ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน 
ที่มีต่อองค์การ และหัวหน้างาน เกี่ยวข้องในด้านการให้เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ รวมทั้งได้ก าหนดนโยบายโดย
ค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของพนักงาน และครอบครัว 
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ และหัวหน้างานว่า ได้มอบโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยการให้โอกาสใน
ด้านการแสดงผลงาน ให้การศึกษา และให้การอบรมเพ่ิมเติม 
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่รับรู้ว่าหัวหน้างานให้การ
สนับสนุน ให้ความเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาในการท างานเพ่ือสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล และสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่น่าพึงพอใจและปลอดภัย 



28 
 

ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Rhodes, Eisenberger and Armeil (2002) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องพบผลที่
ก่อให้เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ 
  1. ความผูกพันต่อองค์การ 
   จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท าให้ตัวพนักงานรับรู้
ได้ว่าตนมีหน้าที่ที่จะต้องรัก และห่วงใยองค์การการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะสามารถเพ่ิมความผูกพันต่อ
องค์การ พนักงานจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่าต้องปฏิบัติหน้าที่ได้ตามบทบาทในสังคม การรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์การยังจะท าให้พนักงานรู้สึกได้ว่าตนเองมีความหมายและได้รับการยอมรับจากองค์การ 
  2. อารมณ์ในการท างาน 
   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่ออารมณ์ในการปฏิบัติงานของตัวพนักงาน ได้แก่ความ
พอใจในงาน (Job Satisfaction) และสภาพอารมณ์ที่ดี การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพ่ิมความพึงพอใจในงาน 
และยังเพ่ิมการคาดหวังในผลรางวัลที่ตัวพนักงานพึงจะได้รับจากการปฏิบัติงาน และได้รับการช่วยเหลือเมื่อพนักงาน
ต้องการสภาพอารมณ์ในทางบวก ต่างจากความพอใจในงานตรงที่ว่าเป็นสภาวะในทางอารมณ์โดยทั่วไปที่ไม่
เฉพาะเจาะจงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเอง
มีความสามารถ และมีคุณค่า 
  3. ความเกี่ยวพันในงาน 
  ความเกี่ยวพันในงาน หมายถึง การที่ตัวพนักงานแสดงความสนใจในงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การจะช่วยเพ่ิมให้การรับรู้ความสามารถของตัวพนักงาน ท าให้พนักงานมีความสนใจในงานมากขึ้น 
  4. พฤติกรรมการผละงาน 
  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นจะเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในด้านจิตใจ ซึ่งจะช่วย
ลดพฤติกรรมในการผละงานแบบต่าง ๆ เช่น ท างานเฉื่อยชา การที่ขาดงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ยังจะสามารถช่วยลดแนวโน้มในการลาออก และเพ่ิมพฤติกรรมที่ดีของพนักงานภายในองค์การ 
  5. ความเครียด 
  การสนับสนุนด้านเครื่องมือ และการสนับสนุนทางด้านอารมณ์ในระหว่างที่พนักงานต้องการ 
ขอความช่วยเหลือ จะช่วยให้ลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน มีงานวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะ
สามารถที่จะช่วยลดผลกระทบด้านลบที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า ความเบื่อหน่ายในงาน  
และความวิตกกังวลลงได้ 
  6. ความต้องการคงอยู่ในองค์การ 
  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความต้องการคงอยู่ในองค์การ
ของพนักงาน ซึ่งแตกต่างกับการที่รับรู้ว่าตนเองจ าเป็นที่จะต้องอยู่ในองค์การเนื่องจากความจ าเป็นด้านเศรษฐกิจ 
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  7. ผลการปฏิบัติงาน 
  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานจะเป็นการเพ่ิมผลผลิต ประสิทธิภาพใน
การท างาน และผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานท างานได้ดีกว่าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เช่น การปกป้อง
องค์การ การให้ข้อชี้แนะในการท างาน การเสาะหาความรู้และทักษะที่มีประโยชน์ในการปฏิบัติงานของตัว
พนักงานเอง 
  สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน จึงท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ตามแนวคิดมีความเหมาะสมกับนักวิจัย
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผู้ศึกษาจึงได้ใช้แนวคิดของ Eisenberger et al. 
(1986) โดยการศึกษาครั้งนี้ซึ่งการรับรู้การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ เป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความพยายามของบุคคลที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวังว่าจะกระท าสิ่งนั้นให้ประสบความส าเร็จ และเม่ือพบกับอุปสรรคปัญหาก็จะ
มีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะโดยหาวิธีการที่จะเผชิญกับอุปสรรคนั้นอย่างไม่ย่อท้อ (วรันฐิยา ไชยลา, 2550, น.
39) มีนักการศึกษา และนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้หลายแนวคิด เช่น 
 ภัคพล นันตาวิราช (2551, น.12) ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนา
ในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้พึงได้รับความส าเร็จ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวาง โดยพยายามค้นหาวิธีการ
ต่าง ๆ เพ่ือที่จะแก้ไขปัญหา มีความทะเยอทะยานเพื่อน าตนเองไปสู่ความส าเร็จและต้องการเป็นอิสระในการ
ท ากิจกรรมนั้น ๆ ต้องการชัยชนะในการแข่งขัน มุ่งมั่นที่จะท าให้ดีเลิศเพ่ือบรรลุกับมาตรฐานที่ตนเองได้ตั้งไว้ 
 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงจูงใจที่ท าให้คนมุ่งมั่นในประสิทธิภาพการ
ท างาน การที่มีความกระตือรือร้นที่จะพยายามท างานให้ส าเร็จ และการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง การ
ท ากิจกรรมด้วยจิตใจที่มีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะต่ออุปสรรคทั้งปวงและท างานด้วยความพิถีพิถันละเอียด
รอบคอบเป็นความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้มีความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ มีการวาง
แผนการท างานไว้ในล่วงหน้า ต้องการให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพยายามมุ่งมั่นในการเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ชอบท างานที่มีลักษณะยากและมีความท้าทายความสามารถของตนเอง ต้องการข้อมูล
ย้อนกลับของผลการกระท าในทันทีอย่างชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ท าเสมอแม้จะยุ่งยากล าบาก 
ก็ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ที่จะแก้ปัญหาอันจะน าตนเองไปสู่ความส าเร็จ 
มุ่งมั่นที่จะท าให้ดีเลิศเพ่ือบรรลุตามมาตรฐานที่ตั้งไว้ (ณัฎฐิกา บูรณกูล, 2552; นิตยา สิทธิเสือ, 2553; ศิริ
นภา พงษ์หล้า, 2552; เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551) 
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 ภัทราวิจิตร มณีประเสริฐ (2554 , น.9) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง  
เป็นคุณลักษณะของนักศึกษาที่แสดงถึงความปรารถนาที่คาดหวังจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจ
ไว้ โดยมักจะเป็นผู้ที่มีความทะเยอทะยาน ตั้งใจมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความ
เพียรพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและมีความอดทน 
 Atkinson (1966, p.107 อ้างถึงใน ทองดี หาญนอก, 2552, น.17) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์จะท านายถึงพฤติกรรมใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนี้ไม่เพียงขึ้นอยู่กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
บุคคลเท่านั้นแต่ยังขึ้นอยู่กับโอกาสของการประสบความส าเร็จในการท างาน และค่าของสิ่งที่ล่อใ จเพ่ือ
ความส าเร็จในการท างานอีกด้วย 
 McClelland (1985, p.110-111 อ้างถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, น.20) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ 
โดยแข่งขันกับมาตรฐานที่ดีเยี่ยม หรือท าให้ได้ดีไปกว่าคนอ่ืน มีความพยายามที่จะเอาชนะต่ออุปสรรคต่าง ๆ  
โ ด ย ที่ ค า นึ ง ถึ ง ค ว า ม ส า เ ร็ จ ม า ก ก ว่ า ที่ จ ะ ล้ ม เ ห ล ว  รู้ จั ก เ ลื อ ก ง า น ใ ห้ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม 
กับความสามารถของตนเอง เป็นผู้ที่มีความคิดว่างานทุกอย่างจะต้องประสบความส าเร็จได้นั้นก็ต้อง  
มีความตั้งใจจริง ไม่ใช่เพราะโอกาสอ านวยให้ และการกระท ากิจกรรมใด ๆ นั้นมุ่งที่จะให้บรรลุตาม
มาตรฐานของตนเองมากกว่าผลรางวัล โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้นจะมีความกล้าเสี่ยงมาก
พอสมควร มีความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบต่อตนเอง สามารถที่จะคาดการณ์ล่วงหน้า  
และมีทักษะในการจัดระบบงาน  
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของนักศึกษาที่จะกระท าในสิ่งที่ต้องการ 
ให้ส าเร็จ โดยมีการตั้งเป้าหมาย และวางแผนเตรียมการไว้อย่างชัดเจน มีความเพียรพยายาม มีความมานะ
อดทนที่ จ ะผ่ าน พ้นต่ อ อุปสรรคต่ า ง  ๆ  ด้ วยตน เอง  ต้ อ งการความ เป็ น อิสระในการท า ง าน  
และแสดงออก กล้าที่จะตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และจะมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ท าทั้งในการเล่าเรียน การ
ท ากิจกรรม และในการด าเนินชีวิตส่วนตัวความคาดหวังของบุคคลซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อน หรือแรงขับให้
บุคคลหนึ่ งบุคคลใดมีความมุ่ งมั่น เ พียรพยายามที่ กระท าสิ่ ง ใดสิ่ งหนึ่ ง ให้บรรลุตามเป้ าหมาย  
หรือต้องการท าในสิ่งที่ตนกระท าอยู่ให้ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และสัมฤทธิ์ผลดั่งมาตรฐาน 
ความเป็นเลิศที่ตนเองตั้งไว้ และถ้างานที่บุคคลนั้นคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็จก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดมี
ก าลังใจ และจะมีความคาดหวังในการท าสิ่งนั้น ๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือให้ ได้ผลที่ดียิ่งขึ้นในครั้ง 
ต่อ ๆ ไป แต่ถ้าสิ่งที่เขาท าไม่สามารถประสบความส าเร็จเกิดขึ้นบ่อยครั้งเข้าจะท าให้บุคคลนั้นเกิดมีการตั้ง
ความคาดหวังในการท างานนั้น ๆ ต่ าลดลงจนบุคคลนั้นอาจจะกลายเป็นคนที่มีแต่ความท้อแท้ ไม่สู้ ไม่กล้า
คิด ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงมีความส าคัญ และมีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อบุคคลที่จะแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ซึ่งจะมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปนั้นขึ้นอยู่กับผลที่มาจากแรงจูงใจทั้งภายใน
และภายนอกที่จะสามารถท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการกระท าสิ่งนั้น ๆ เพ่ือตอบสนองต่อความ
ต้องการของตนเอง  
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สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะที่แสดงให้ถึงเห็นว่ามีความต้องการ  ที่จะปฏิบัติกิจกรรม 
ต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งจะมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สามารถส าเร็จลุล่วงได้ 
โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความเพียรพยายาม มีความอดทนที่จะผ่านพ้นต่ออุปสรรคต่าง ๆ และพยายามที่
จะหาวิธีการมาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ต้องการบรรลุเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ มีความพอใจเมื่อประสบ
ผลส าเร็จ และจะมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความล้มเหลว (มงคล ศัยยกุล, 2556; จารุวรรณ อะคะปัน, 
2558; สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557) 
 2.2.2 ประเภทของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน ในปี 1961 David C. McClelland ได้แจกแจงแรงจูงใจ 
โดยสรุปจากการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) 
เ พ่ื อ ใช้ วั ดคว ามต้ อ งการของมนุ ษย์ โ ดยแบบทดสอบ  TAT เป็ น เทคนิ คที่ น า ก า ร เ สนอภาพ 
ต่าง ๆ แล้วให้บุคคลนั้นเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยแมคคลีแลนด์ได้จ าแนก
แรงจูงใจเป็น 3 ประเภท (อ้างถึงใน จิรสิทธ์ เลียวเสถียรวงศ์, 2555) คือ  
 1. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive)  
 หมายถึง แรงจูงใจหรือความต้องการที่จะท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้มาซึ่งการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน หรือหมายความถึง แรงจูงใจที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น ๆ 
เพ่ือที่จะให้ได้มาซึ่งการยอมรับนับถือของบุคคลในสังคม ทั้งนี้เนื่องจากธรรมชาติของมนุษย์นั้นมักมีความต้องการ
ที่จะเป็นที่ยอมรับของคนอ่ืน อันจะส่งผลให้บุคคลมักจะท าใจให้ชอบ และแสดงพฤติกรรมที่ต้องการเอาใจใส่ผู้อ่ืน 
รู้จักเห็นอก และเห็นใจคนอ่ืน หรือกระท าเพ่ือให้คนอ่ืนได้เห็นว่าเขานั้นมีความสามารถที่จะคอยช่วยเหลือสังคม 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมรับนับถือ โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์นั้นจะมีลักษณะที่ชอบท างานกับบุคคลอ่ืน 
และจะมีความเห็นอกเห็นใจในผู้อื่นเสมอ 
 2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive)  
   หมายถึง แรงจูงใจหรือความต้องการที่จะได้มาซึ่ งอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน ๆ  
ในสังคม ส่งผลต่อบุคคลให้พยายามที่จะกระท าการควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้ตนเองบรรลุผลดั่งตามที่ต้องการ
เหนือกว่าบุคคลอ่ืน หรือเป็นความปรารถนาที่จะแสวงหาอ านาจนั่นเอง คนที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีการพัฒนา
มาจากด้านธรรมชาติ และความรู้สึกถึงความต้อยต่ าของตนเองว่าไม่สามารถทัดเทียมกับบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะใน
ด้านสังคม เศรษฐกิจการศึกษาหรืออ่ืนใดนั้นมักจะเป็นสิ่งผลักดันให้บุคคลเกิดความจ าเป็นที่จะต้องชดเชยปม
ด้อยของตนเอง โดยพยายามที่จะแสวงหาอ านาจเพ่ือที่ตนจะได้มีอิทธิพล หรือมีอภิสิทธิ์เหนือกว่าบุคคลอ่ืนเอง 
 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive)  
 หมายถึง แรงจูงใจหรื อความต้องการที่มักเกิดจากความคาดหวังของตัวบุคคล 
ซึ่งอาจจะได้พบ หรือมีประสบการณ์จากสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกิดเป็นรอยประทับใจมาตั้งแต่ครั้งยังเยาว์วัย และท าให้
บุคคลนั้นพยายามที่จะก้าวไปสู่ความส าเร็จนั้น โดยมีการตั้งมาตรฐานการกระท าของตนเองไว้ ซึ่งหากงานใดที่
คาดหวังให้เกิดผลส าเร็จก็จะมีก าลังใจที่จะท า และคาดหวังถึงความส าเร็จในครั้งต่อ ๆ ไปมากขึ้นกว่าเดิม 
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 กุญชลี ค้าขาย (2540, น.223-224 อ้างถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, น.23) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ว่า เป็นแรงจูงใจในทางด้านสังคมที่เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตของมนุษย์ในทุกด้าน ดังนั้น หากจะพิจารณาใช้แหล่ง
การเสริมแรงเป็นเกณฑ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน (Intrinsic Achievement Motivation) มีฐานมาจากความต้องการที่ 
จะอยากแข่งขันและอยากเอาชนะต่ออุปสรรคปัญหาของมนุษย์เพ่ือที่จะต้องการควบคุมสิ่งแวดล้อม ดั่งตัวอย่างเช่น 
เด็กคนหนึ่งท ากิจกรรมการฟังภาษาอังกฤษครั้งแรก พบว่าในระดับของตนเองอยู่ที่ระดับ 6 ซึ่งเป็นขั้นต่ าสุด ต่อมา
เด็กคนนั้นได้ใช้เวลาว่างในการฝีกฟังภาษาอังกฤษด้วยตนเอง โดยฟังรายการวิทยุและรายการโทรทัศน์หลาย ๆ  ครั้ง 
และจะมาทดสอบฟังอยู่เป็นระยะ ๆ  ผลปรากฏว่า การฟังนั้นได้พัฒนาขึ้นไปเรื่อย ๆ  จนถึงระดับ 1 ซึ่งเป็นขั้นสูงสุด 
แม้กระนั้นยังไม่หยุด แต่ยังที่จะท ากิจกรรมการฟังที่มันยากขึ้นไปอีกอย่างไม่ท้อถอยและเบื่อหน่าย จากตัวอย่างที่ได้
ยกมานี้ แสดงให้เห็นถึงว่าพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน และถ้าต้องแยกองค์ประกอบย่อยของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน แบ่งออกเป็นสามองค์ประกอบ ได้แก่ ความต้องการที่จะบรรลุถึงความส าเร็จในการท า
กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง (การฟังภาษาอังกฤษ) ส่วนที่สอง ได้แก่ ความต้องการที่จะพัฒนามาตรฐานส่วนของตน
ขึ้นมา (ตัดสินใจว่าจะพัฒนาระดับการฟัง) และในส่วนที่สาม ได้แก่ การที่ต้องควบคุมความส าเร็จของตน (เมื่อยัง
ไม่ได้ผลลัพธ์ที่พอใจในการกระท าของตนก็พยายามซ้ า ๆ โดยไม่เลิกกลางคันจนกระทั่งประสบผลส าเร็จ)  
 2. แ ร ง จู ง ใ จ ใ ฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์ ภ า ย น อก  ( Extrinsic Achievement Motivation)  พฤ ติ ก ร ร ม 
ใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคล อาจไม่จ าเป็นที่จะต้องพัฒนามาจากแรงจูงใจภายในเสมอไป ยังจะมีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก ซึ่งมีจุดเริ่มต้นนั้นมาจากแรงจูงใจที่ต้องการจะพัฒนาความเอาใจใส่ และความเกี่ยวข้องผูกพัน
กับผู้อื่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก ่
  ประการแรก ได้แก่ ความวิตกกังวล ความวิตกกังวลนั้นมีลักษณะที่ส าคัญ ที่ต้องกล่าวถึงสาม
ประการ ประการที่ 1 ความวิตกกังวลจะเป็นประสบการณ์ส่วนตัวของบุคคลที่มักเป็นความวุ่นวายใจหรือความไม่
สบายใจ และส่งผลต่อร่างกาย เช่น ท าให้มีความผิดปรกติที่จะหลั่งเหงื่อ การปวดศีรษะ หรือการย่อยอาหาร ประการ
ที่ 2 ความวิตกกังวลนั้นเป็นแบบความรู้ความเข้าใจของตัวบุคคลที่ตระหนักว่าตนเองได้รับการต าหนิ ตนเองนั้นมี
ประสบการณ์ร้ายแรงในชีวิต และเกิดความวิตกว่าทุกอย่างจะต้องจบลงในแง่ร้าย และประการที่ 3 คือ การที่ตกอยู่
ในสถานการณ์ที่ท าให้มีความกังวลซ้ าแล้วซ้ าอีก ทั้งสามประการที่กล่าวมานี้นั้นนักจิตวิทยาเชื่อว่าล้วนแล้วจะส่งผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของตัวบุคคลในแต่ในแง่ที่แตกต่างกันออกไป ลักษณะของประการแรกรู้จักกันในนามของ
องค์ประกอบเร้า ซึ่งในแง่ของความวิตกกังวลแต่พอดีจะช่วยให้คนท างานหรือเริ่มเรียนรู้ได้ดีขึ้น (Wine, 1976, p.210 
อ้างถึงในดรรชนี จิตค ารพ, 2561, น.26) ส่วนอ่ืน ๆ เช่น Covington and Berry (1979, p.110 อ้างถึงใน ดรรชนี จิต
ค ารพ, 2561, น.26) เชื่อว่าในสถานการณ์ที่ท าให้มีความกังวลซึ่งเป็นลักษณะประการที่สามมีน้ าหนักต่อพฤติกรรม
ใฝ่สัมฤทธิ์มากว่าในสองลักษณะแรก เพราะเป็นสาเหตุหลักประการหนึ่งของการกระท าที่ไม่ได้มีมาตรฐาน  
เช่น นักเรียนที่มีความกังวลกับการสอบมาก ๆ อาจพบว่าตัวเองลืมค าตอบและมักหลีกเลี่ยงในการดูหนังสือ 
ปฏิกิริยาเหล่านี้อาจจะเกิดขึ้นล่วงหน้าก่อนวันสอบจริงในหลายวัน หรืออาจจะหลายอาทิตย์ และอาจรบกวน
ความเป็นอยู่ของนักเรียนในช่วงเวลาหนึ่ง 
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 ประการที่สอง ได้แก่ เป้าหมายของแรงจูงใจภายนอก ลักษณะของประการที่สองของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จากภายนอก นั่นคือ ทิศทางในการแสดงพฤติกรรมพุ่งไปยังการที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
การแสวงหาการยอมรับนี้นั้นมีหลายแบบ เช่น นักเรียนท าการบ้านเพราะอยากได้ค าชมเชยจากครู ลูกจ้างเพราะ
อยากท่ีจะได้การเลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือนเพ่ิม เป็นต้น จะสังเกตได้อย่างไรว่าพฤติกรรมใฝ่สัมฤทธิ์ใดของ
นักเรียนเป็นผลมาจากแรงจูงใจภายนอกหรือภายใน หลักเกณฑ์ที่จะใช้จ าแนก ได้แก่ เงื่อนไขนักเรียนก็ยังคงท า
การบ้านต่อไป หากการท าการบ้านของนักเรียนขึ้นอยู่กับค าชมเชยหรือคะแนน หรือการปรากฏตัวของครูนั้นอาจ
กล่าวได้ว่าพฤติกรรมการท างานนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจภายนอก แต่ถ้าหากนักเรียนยังคงท าการบ้านต่อไป
แม้ว่าครูนั้นจะสนใจหรือไม่สนใจก็ตาม อาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมนั้นของนักเรียนจะถูกจูงใจด้วยการจูงใจภายใน 
 ประการที่ สาม ได้ แก่  มาตรฐานที่ เป็นภายนอก ลั กษณะที่ สามของแรงจู ง ใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก ได้แก่  การตั้ งมาตรฐานที่ส่ งผลต่อความส าเร็จของพฤติกรรมที่ เป็นภายนอก  
ทั้งนี้ เนื่องมาจากการที่มีข้อเท็จจริงที่ว่าการกระท าพฤติกรรมนั้นออกไปเพ่ือต้องการให้ผู้ อ่ืนนั้นยอมรับ 
ตัวอย่างเช่น นักเรียนแสดงพฤติกรรมการท างานเพ่ือหวังที่จะได้คะแนนดี ๆ จากครู ซึ่งเกณฑ์ความส าเร็จที่จะ
ได้รับคะแนนที่ดีนั้นครูเป็นคนตั้งขึ้น นักเรียนอาจจะไม่ได้วางมาตรฐานความส าเร็จของตนเอง ดังนั้น นักเรียน
อาจจะเกิดความวิตกกังวลได้หากครูแสดงอาการที่ไม่ยอมรับขึ้นมา 
 ประการที่สี่ ได้แก่ การใช้บุคคลอ่ืนควบคุมความส าเร็จของตน ลักษณะประการที่สี่นี้นั้นสืบ
มาจากภายนอก ซึ่งเป็นเหตุให้บุคคลนั้นคิดว่าโอกาส และความส าเร็จที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของตนเองนี้ถูก
ควบคุมโดยบุคคลอ่ืน หากในห้องเรียนนั้นครูจัดการจัดกิจกรรมทุกอย่างให้กับผู้เรียนท าตามด้วยมาตรฐานที่ครู
วางไว้ โดยมิได้ค านึงถึงความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล และผู้เรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานการ
ท างานด้วยตนเอง ดังนั้น จึงเท่ากับครูเป็นผู้ที่ควบคุมความส าเร็จของนักเรียน 
 สรุปได้ว่า บุคคลทุกคนล้วนแล้วแต่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจทางด้านสังคมที่มัก 
จะเกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตของมนุษย์ในทุกด้าน และมีอยู่ในทั้งสองประเภทแต่มีความแตกต่างระหว่างบุคคล 
โดยขึ้นอยู่กับแรงจูงใจประเภทใดจะกระตุ้นให้พฤติกรรมนั้นออกมา ย่อมแปรไปตามด้านของสถานการณ์และ
บริบทของแต่ละบุคคล 
 2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ผู้ศึกษา ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ซึ่ งได้  
มีนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ดังนี้ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2555, น.131) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีความส าคัญอีกทฤษฎีหนึ่งก็ คือ ทฤษฎี
ทีเน้นเรื่องแรงผลักดัน (Force) ที่เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคล ซึ่งเรียกว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement 
Motive) ของ McClelland (1961, p.256) จากการศึกษาวิจัยของแมคเคลแลนด์ พบว่านักธุรกิจ นักวิทยาศาสตร์ 
และอาชีพชั้นสูงอ่ืน ๆ ต่างก็มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สูงกว่าระดับปานกลาง นักธุรกิจที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
ตนเองนั้นจะไม่เพียงแต่ต้องการท าผลก าไรเพ่ือธุรกิจการค้าของตนเท่านั้น แต่กลับต้องการก าไรเพ่ือแสดงให้
เห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในทางธุรกิจอีกด้วย และก าไรนั้นเป็นเพียงตัวชี้ว่า การด าเนินงานจะเป็นไปได้ด้วยดีมาก
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เพียงไร แต่ตัวของก าไรเองไม่ใช่เป้าหมายที่ส าคัญนัก แมคเคลแลนด์ ได้สรุปว่า ความต้องการที่จะสัมฤทธิ์ผลนั้น 
มนุษย์จะมีความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จโดยเร็ว และยังแบ่งความต้องการของมนุษย์
นั้นออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
  1. ความต้องการด้านผลสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: n Ach) 
 2. ความต้องการด้านความรักและความผูกพัน (Needs for Affiliation: n Aff) 
 3. ความต้องการด้านอ านาจ (Needs for Power: n Power) 
 แมคเคลแลนด์ ยังเน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจว่า ผู้ที่จะท างานได้อย่างประสบผลส าเร็จต้องมีแรงจูงใจ
ในด้านความต้องการสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จจะท าได้โดยการกระตุ้นความต้องการด้าน n Ach เป็น
ส าคัญ จะเห็นได้ว่าทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland สามารถที่จะน าไปใช้กระตุ้นหรือเพ่ิมแรงผลักดัน
เพ่ือให้งานนั้นประสบผลส าเร็จท าได้โดยสรุป ดังนี้ 
 1. การเขียนเป้าหมายในการท างานของตัวเองให้ชัดเจน (Put Your Goals in Writing) 
 2. การที่วางเป้าหมายที่ท้าทายด้านความส าเร็จ (Make the Goals Challenging Yet Attainable) 
 3. มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง (Have Specific Goals) 
 4. การก าหนดเป้าหมายเพ่ือลงในตาราง (Establish Timetables) โดยมีระยะเวลาอันเป็นที่
แน่นอนว่าจะสามารถประสบความส าเร็จได้เมื่อไร 
 5. การจัดล าดับในเป้าหมาย (Establish Priorities) ต้องมีการจัดล าดับตามความส าคัญของ
เป้าหมายในการท างาน 
 6. มีการทบทวนและปรับปรุงเป้าหมาย (Review and Revise Your Goals) มีการทบทวนใน
เป้าหมายเป็นระยะ ๆ 
 7. ให้รางวัลกับตนเอง (Reward Yourself) ถ้าท างานได้ประสบความส าเร็จ 
 Atkinson (1966, p.110 อ้างถึงใน ณัฏฐิกา บูรณกูล, 2552, น.12-13) ได้อธิบายว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ว่า เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรู้ตัวว่าการกระท าของตนจะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเองหรือบุคคล
อ่ืน โดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลจากการประเมินอาจเป็นที่น่าพอใจเมื่อกระท าจนเสร็จหรือไม่น่า
พอใจเมื่อกระท าส าเร็จก็ได้ และเขายังกล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าต้องค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ 3 ประเด็น คือ 
 1. การจูงใจที่จะบรรลุความส าเร็จ (Motive to Achieve Success) บุคคลแต่ละคนมีแรงจูงใจ 
ที่จะไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความล้มเหลวต่างกัน ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 
ถ้าเขาประสบความส าเร็จ เขาก็จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าบุคคลที่เคยประสบความล้มเหลวมาก่อน ซึ่งจะมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 
 2. การมีโอกาสของความส าเร็จ (Probability of Success) ถ้างานที่ท าไม่ยากหรือไม่ง่ายจนเกินไป
บุคคลมักจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มาก แต่ถ้าหากงานที่ท านั้นง่ายหรือยากเกินไป ไม่ว่าคน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ที่มากหรือน้อยนั้นเขาก็จะรู้สึกว่าเขามีโอกาสประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
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3. คุณค่าของความส าเร็จ (Incentive Value of Success ) เมื่อบุคคลนั้นมีความพึงพอใจในความส าเร็จ
ของตนเองมาก ก็อาจจะท าให้เขานั้นเกิดความพึงพอใจในความส าเร็จมากข้ึน 
 ทฤษฎีรูปแบบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Sagie and others (1996, p.431 อ้างถึงใน มัทนา เพ็งแจ่ม, 
2550, น.25) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แบบดั้งเดิม (Traditional Theory) เช่น ทฤษฎีของ 
Atkinson (1964) McClelland (1961) McClelland and others (1953) มีแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นมีโครงสร้างเป็นองค์ประกอบเดี่ยว (Unitary) แต่ในยุคปัจจุบันกลับมี
ผลการวิจัยที่สนับสนุนว่าโครงสร้างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้น ประกอบด้วยหลายองค์ประกอบ Sagie  
and others กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีองค์ประกอบที่เป็นหลัก 3 ด้าน คือ 
 1. รูปแบบของพฤติกรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา ใน
ลักษณะ  
  1.1 มีเป้าหมาย ตั้งเป้าหมายที่ยากไว้ ต้องใช้ความเพียรพยายามและความสามารถถึงจะ
ประสบผลส าเร็จ 
  1.2 ความรู้สึกชอบงานที่ยาก มีความพึงพอใจในการท างานที่มีความยากมากกว่างานที่มี
ความง่าย 
  1.3 ชอบที่ใช้ความคิด ชอบงานที่ต้องมีการใช้ความคิด และสติปัญญา 
 2. รูปแบบการท้าทาย  มีลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 
  2.1 แข่งขันกับตนเอง พฤติกรรมเหล่านี้ ได้แก่ ทุ่มเทให้กับการงาน และมีความเครียดที่สูง
กว่าคนปกติ มีความมานะอดทนกับสถานการณ์ที่ก ากวม ไม่แน่นอน มีความรับผิดชอบต่อการท างาน และ
ผลลัพธ์ที่ได้จากการท างานของตน 
  2.2 การแก้ปัญหานั้นเป็นสิ่งที่มีความท้าทาย พฤติกรรมเหล่านี้ ได้แก่ ทัศนคติที่ได้ เห็นว่า 
การจัดการกับปัญหานั้นเป็นสิ่งที่น่าท้าทายน่าสนใจ พยายามที่จะแสวงหาวิถีทางในการแก้ปัญหา วางกล
ยุทธ์ เพ่ือแก้ไขปัญหา และเลือกวิธีที่จะใช้ในการแก้ไขปัญหา ค านึงไปถึงความเสี่ยงและความเป็นไปได้ คิดวิธี
ในการแก้ปัญหาด้วยวิถีทางใหม่หรือปรับปรุงวิธีด าเนินการนั้นให้มีประสิทธิภาพมากกว่าวิธีเดิม และจะมี
ความภูมิใจในความส าเร็จ 
 3. การประเมินด้านความยากง่ายของงานในแต่ละช่วง แบ่งได้ตามช่วงเวลาออกเป็น  
3 ระยะ ได้แก่ 
  3 .1  ก่อนการปฏิบัติ  การ เผชิญกับความไม่แน่ นอน การประเมินความ เสี่ ย ง 
ก่อนการลงมือท า 
  3.2 ระหว่างการปฏิบัติ การเผชิญกับสถานการณ์ที่มีความยากล าบาก การแสวงหาวิธีการ
ในการแก้ปัญหา 
  3.3 ภายหลังการปฏิบัติ มีความรับผิดชอบต่องานและผลงานของตนเอง ความต้องการที่
จะได้รับความส าเร็จและไม่ต้องการความล้มเหลว 
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 McClelland (1980, อ้างถึงใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551, น.17) ได้กล่าวถึงว่า แรงจูงใจพ้ืนฐานของ
ตัวบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 
 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ มีความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยได้พยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึกว่าเป็น
ทุกข์กังวลไม่สบายใจเมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค 
 2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ มีความปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับของบุคคล
อ่ืนต้องการที่ จะ เป็นที่ นิ ยมชมชอบของบุคคล อ่ืน  ต้องการที่ จะมี เกี ยรติ ยศชื่ อ เสี ยง ในสั งคม  
สิ่งเหล่านี้นั้นเป็นแรงจูงใจที่จะกระท าให้บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคล 
อ่ืน ๆ 
 3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือ มีความปรารถนาที่จะให้ได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่า
คนอ่ืนในสังคม ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงมักจะเป็นผู้ที่จะพยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพ่ือที่จะให้บรรลุตาม
ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือกว่าคนอ่ืนในองค์กร 
 McClelland (1980, อ้างถึงใน ดรรชนี จิตค ารพ, 2548, น.30-31) ได้ท าการทดลองโดยใช้
แบบสอบถามการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test: TAT) เพ่ือวัดถึงความต้องการของมนุษย์ 
ซึ่งในแบบทดสอบดังกล่าวนี้เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลนั้นเขียนเรื่องราวในสิ่งที่ตนเอง
สนใจ และจากการศึกษา แมคเคลแลนด์ ได้ข้อสรุปถึงคุณลักษณะในคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูง 
มักจะมีความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเชื่อว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการท าความเข้าใจในพฤติกรรมของ
บุคคล ได้แก ่
 1. ความต้องการด้านความส าเร็จ (Needs for Achievement: n Ach) เป็นความต้องการที่
จะท าในสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ จากการทดลองของแมคเคลแลนด์ พบว่า บุคคลที่มี
ความต้องการความส าเร็จสูงนั้นจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่มีความท้าทายและต้องการที่ จะ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือน าไปประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในด้านการวางแผน มีความ
รับผิดชอบที่สูงและมีความกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
 2. ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation: n Aff) เป็นความต้องการที่จะได้รับการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีความต้องการด้านสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 
ซึ่งบุคคลลักษณะนี้นั้นต้องการความผูกพันที่สูง ชอบสถานการณ์ด้านความร่วมมือมากกว่าสถานการณ์ที่จะมี
การแข่งขัน โดยพยายามท่ีจะสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีนี้กับผู้อ่ืน 
 3. ความต้องการอ านาจ (Needs for Power: n Power) เป็นความต้องการด้านอ านาจเพ่ือให้มี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ซึ่งตัวบุคคลที่มีความต้องการด้านนี้สูงนั้นจะพยายามท าตนเองให้ได้มีอิทธิพลที่เหนือผู้อ่ืน 
ต้องการให้ผู้อ่ืนนั้นยอมรับหรือยกย่องตน ต้องการที่จะเป็นผู้น า กังวลในเรื่องของอ านาจมากกว่าการที่จะ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
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 จากการทดลองโดยได้ใช้แบบทดสอบ TAT ตัวพนักงานหรือบุคลากรขององค์กรต่าง ๆ ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ที่สูง มักต้องการที่จะท างานใน 3 ลักษณะ ได้แก่  
 1. งานที่เปิดโอกาสให้สามารถรับผิดชอบเฉพาะส่วนงานของเขาและเขาสามารถมีอิสระ 
ที่จะตัดสินใจได้ และแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
 2. ต้องการงานที่มีระดับความยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากเกินไปตามความสามารถของเขา 
 3. ต้องการงานที่จะมีความแน่นอน ต่อเนื่องสามารถสร้างผลงานได้และจะท าให้เขามี
ความก้าวหน้าในงานเพื่อจะสามารถพิสูจน์ตนเองได้ถึงความสามารถของเขา 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland acquired need theory) 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561, น.201-204) กล่าวถึง ทฤษฎีความต้องการ 3 ด้าน (The need 
theory) ของ David I McClelland ว่า ทฤษฎีดังกล่าวเกิดจากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ นักจิตวิทยาชื่อดัง
ชาวอเมริกัน ในช่วงทศวรรษที่ 1940 โดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception 
Test: TAT) เพ่ือศึกษาโครงสร้างความต้องการของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับจูงใจ ซึ่งแบบทดสอบ TAT นี้นั้นจะ
เป็นเทคนิคที่น าเสนอภาพต่าง ๆ เมื่อแต่ละบุคคลได้ดูภาพแล้วจะเขียนถ่ายทอดเกี่ยวกับสิ่งที่บุคคลนั้นเห็น
จากภาพ ผลการศึกษาของแมคคลีแลนด์พบว่าคุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจที่สูง จะมีความต้องการ 3 
ประการ ซึ่งสะท้อนมาจากประสบการณ์ตั้งแต่เยาว์วัย 
 ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ที่แมคคลีแลนด์สรุปไว้มี 3 ด้าน คือ 
 1. ความต้องการด้านความส าเร็จ (Needs for Achievement: n Ach) 
 2. ความต้องการอ านาจ (Needs for Power: n Power) 
 3. ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation: n Aff) 
 นันทวดี อุ่นละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความต้องการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านการบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย ด้านการเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม และ
ด้านการไม่หวังผลตอบแทน มีผลต่อระดับการปฏิบัติงาน ในขณะที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการเป็นที่ยอมรับ
หรือชื่นชม และด้านการไม่หวังค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ ถือเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งของการ
บริหารงาน หากผู้บริหารเลือกน า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการความส าเร็จมาใช้ในการปฏิบัติ งาน 
ย่อมช่วยให้เกิดการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน ผลการปฏิบัติงาน และผลผลิต ตลอดจนกระบวนการ
อ่ืน ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของผลงานและของผู้ปฏิบัติงาน การจูงใจด้วยการน า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มา
ประยุกต์ใช้มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานที่ (ศศธร บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กล่าวไว้ ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานทราบวัตถุประสงค์ของการท างานในแต่
ละครั้ง เมื่อทราบว่างานที่ตนเองก าลังท าเป็นเช่นไร ย่อมออกแบบการท างานของตนเองให้สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี ซึ่งส่งผลให้ที่อยู่ในความรับผิดชอบนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล 
 2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ จะช่วยจูงใจบุคลากรให้เพ่ิมพูนผลผลิต และ
ผลงานใหม่ ๆ ให้กับองค์กร เพราะบุคลากรต้องการใช้ความสร้างสรรค์ของตนเองเพ่ือสร้างความแตกต่างให้กับ
ผลงานของตนเอง 
 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ ช่วยท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นการกระตุ้นให้บุคคลเกิดการกระท า หรือมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยเอาสิ่งเร้าที่บุคลากรเหล่านั้น
พอใจ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงขับเพ่ือบรรลุเป้าหมายก็จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพการท างานที่ดีตามไปด้วย 
 4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์
ของพนักงานได้ โดยทั่วไปพนักงานจะรับผิดชอบเฉพาะงานที่ตนได้รับค าสั่งมาเท่านั้น การที่จะคิดงานใหม่  
งานสร้างสรรค์ ย่อมท าได้ยากแต่ความต้องการเอาชนะตนเอง จะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เป็นคนขยัน
ขันแข็ง และท างานอย่างเต็มใจเพ่ือองค์กร 
 5. การจูงใจเป็นเครื่องมือในการแก้ปัญหา การที่หัวหน้าให้เกียรติลูกน้องที่เกี่ยวข้องกับปัญหา ได้มี
โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ก็จะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้โดยไม่ยากนัก ความร่วมมือ
ร่วมใจในการท างานของลูกน้องก็จะมีมากขึ้นอีกด้วย การให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ การพูด
ชมเชยให้ผู้อ่ืนฟังจัดได้ว่าเป็นการจูงใจแบบเสริมแรง ซึ่งจะช่วยให้ผู้ร่วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกัน
แก้ไขปัญหา หรือช่วยกันขจัดปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาของหัวหน้าหรือปัญหาของผู้ร่วมงานด้วยกัน 
 Cassidy and Lynn (1989, p.107 อ้างถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, น.23) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
เป็นสิ่งที่สามารถจะบอกถึงลักษณะในส่วนบุคคล หรือสามารถที่จะบรรยายถึงความพยายามส่วนตัวของแต่ละบุคคล
กับการที่จะกระท าสิ่งนั้น ๆ  ให้บรรลุได้ถึงเป้าหมายตามสภาพแวดล้อมทางสังคมของพวกเขาที่เป็นอยู่ และเขาก็ยัง
ได้กล่าวถึงแนวคิดของนักจิตวิทยาหลาย ๆ คนที่ได้อธิบายในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งได้มีการให้ความหมายที่
ครอบคลุมและเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่สุดที่มีผลโดยตรงในด้านที่จะก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลใน
รูปแบบต่าง ๆ นอกจากนี้ Cassidy and Lynn ยังได้ท าการศึกษาวิจัยโดยการน าแนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของนักจิตวิทยาหลาย ๆ ท่าน มาสรุปเป็นแนวคิดใหม่และดัดแปลงแนวคิดทฤษฎีเหล่านั้นขึ้นมาใหม่ที่เป็น
ตัวแปรเพ่ือใช้ในการสร้างแบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือส าหรับวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ขึ้น ซึ่งจะสามารถสรุปเป็น 6 
ปัจจัย ดังนี้ 
 1. ความต้องการจริยธรรมในการท างาน แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการจริยธรรมในการท างานเป็นแนวคิด
ของ Weber ซึ่งนักจิตวิทยาหลายท่านได้อธิบายถึง แรงจูงใจต่อการกระท าให้บรรลุสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ว่าล้วนมาจากการ
เสริมแรงที่มีผลต่อการปฏิบัติงานนั้นโดยตรง ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานนั้น 
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อยากที่จะท างาน นั้นก็คือ การที่รวมเอาปัญหาหรือความยากล าบากในการท างาน กับความต้องการที่อยากจะ
ท าให้ส าเร็จมารวมเข้าไว้ด้วยกัน และยังเป็นความเข้าใจอันเนื่องมาจากแรงจูงใจในด้านทัศนคติของแต่ละบุคคล
ต่อสิ่งนั้น ๆ ที่อาจจะมีผลต่ออ านาจเหนือกว่า ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม 
 2. ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการนี้นั้นเป็นแรงเสริมภายนอก หรือเป็นสิ่งที่  
จะยึดหลักบนคุณสมบัติในด้านการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่จะเกี่ยวข้องกับสิ่งของ ผลรางวัล  
และผลตอบแทน ซึ่งนักจิตวิทยาที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นได้ให้ความสนใจที่น้อยมาก 
และถู กจั ดอยู่ ในความต้ องการขั้ น พ้ืนฐาน หรื อความต้ องการอันดับแรกของมาสโลว์  ดั งนั้ น  
ในองค์กรที่มีระดับชนชั้นที่ลดหลั่นกัน ก็มักจะมีความต้องการที่เป็นเรื่องของด้านความสัมพันธ์ระหว่างทาง
สังคมด้วย 
 3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานอันดีเลิศ แมคเคลแลนด์ได้ให้ค าจ ากัดความเอาไว้ว่า ความ
ต้องการแสวงหามาตรฐานอันดีเลิศนั้น หมายถึง การกระท าที่เป็นการแข่งขัน หรือต้องการที่จะเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานอันดีเลิศ กับด้านความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งที่ดีที่สุดของตนเอง และจะต้องกระท าสิ่งนั้นให้ดี
ที่สุดยิ่ง ๆ ขึ้นไป ซึ่งได้น าเอาแนวคิดนี้มาใช้ 
 4. ความต้องการการแข่งขันในการท างาน ซึ่งสามารถที่จะอธิบายได้ว่า เป็นลักษณะของความ
พอใจหรือเป็นลักษณะในด้านความต้องการที่จะแข่งขันกับคนอ่ืน และยังต้องการที่จะไปให้ถึงเป้าหมายของการ
ได้รับชัยชนะ ซึ่งจะตรงกันข้ามกับความต้องการที่จะแข่งขันกับตนเองของ แมคเคลแลนด์ที่เป็นการแข่งขันกับ
ผู้อ่ืนในด้านมาตรฐานหนึ่ง ๆ ที่ตนเองวางเอาไว้ และเป็นความต้องการที่จะแข่งขันที่เกี่ยวข้องกับเรื่องของการ
ได้รับการยกย่องทางสังคม และยังมีการเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม หรือลักษณะนิสัยของมนุษย์อีกด้วย 
 5. ความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น เป็นลักษณะของแรงจูงใจอย่างหนึ่งของบุคคล 
ที่มีความต้องการที่จะพยายามไต่เต้าทางสถานภาพในทางสังคมขององค์กร ที่มีระดับชั้นนั้นเพ่ือให้ตนเองได้มี
สถานภาพที่สูงขึ้น และยังครอบคลุมไปถึงความประสงค์หรือความต้องการที่จะมีลักษณะเด่น หรือต้องการเป็น
ผู้น า ซึ่งความต้องการเหล่านี้นั้นเป็นสิ่งที่ปิดกั้นในลักษณะนิสัย หรือด้านพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่ในสังคม
องค์กรที่มีระดับชั้นลดหลั่นกันมาอยู่แล้ว 
 6. ความต้องการที่อยากจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ เป็นอีกเรื่องที่บางคนอาจจะมองในรูปของการ
แข่งขันแต่ในความเป็นจริงไม่ใช่เพราะความต้องด้านการเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากต่าง ๆ ซึ่งมักจะเป็นสิ่ง
กระตุ้นให้เกิดคุณสมบัติในการแก้ปัญหาการเผชิญกับภาระงานที่มีความยุ่งยาก ซับซ้อน เพ่ือที่จะต้องการท าให้
สิ่งเหล่านั่นประสบความส าเร็จและในบางครั้งการแข่งขันที่สูงนี้ จะยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่น่าน าเอามา ใช้เป็น
แนวทางในการแก้ปัญหาที่เข้ามาใกล้ชีวิตความเป็นอยู่จริงได้อีกด้วย 
 จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พบว่า 
ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มี 6 ด้าน (ปรียาภรณ์ เพ็ญสุดใจ, 2542; สุพัตรา แก้ววิชิต, 2548; สุนันทา 
โหศิร,ิ 2549; McClelland (1961, อ้างถึงในพิรจิต บุญบันดาล, 2551); จารุวรรณ อะคะปัน, 2558) ได้แก ่
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 1. ความทะเยอทะยาน 
 2. ความกระตือรือร้น 
 3. ความกล้าเสี่ยง 
 4. ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
 5. การวางแผน 
 6. ความมีเอกลักษณ์ 
 McClelland (1961, อ้างถึงใน พิรจิต บุญบันดาล, น.4-5) ได้อธิบายไว้ถึงบุคลิกภาพด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์นั้นจะต้องประกอบไปด้วย ความทะเยอทะยานที่จะแสดงออกถึงลักษณะนิสัยส่วนตัวของบุคคลที่มีความ
ต้องการที่จะให้ตนเองประสบความส าเรจ็ โดยมีการตั้งความคาดหวังไว้สูง รวมไปถึงมีความกระตือรือร้นที่ตัวบุคคล
นั้นเต็มใจเอาใจใส่ และตั้งใจท างานได้อย่างทันทีที่ได้รับการมอบหมาย ความกล้าเสี่ยง ซึ่งเป็นลักษณะนิสัยของ
บุคคลที่มีการตัดสินใจได้อย่างเด็ดเดี่ยวในการกระท าในสิ่งที่เป็นไปได้ ความรับผิดชอบต่อตนเองที่เป็นการ
แสดงออกถึงลักษณะนิสัยของบุคคลที่ได้มีการรักษาสิทธิหน้าที่ของตนเองอย่างเคร่งครัด การที่รู้จักวางแผนงานที่
เป็นการแสดงออกในลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีแบบแผนในการท างาน มีจุดประสงค์อย่างเด่นชัด  
และความมีเอกลักษณ์ ซึ่งเป็นการแสดงออกในลักษณะนิสัยของบุคคลที่เป็นตัวของตัวเองสูงไม่เลียนแบบบุคคลอ่ืน 
 จารุวรรณ อะคะปัน (2558, น.5) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. ความทะเยอทะยาน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่จะต้องการให้ตนเองประสบ
ความส าเร็จ ประกอบไปด้วยความมุ่งมั่นแข่งขันในการท างานและจะพยายามปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
 2. ความกระตือรือร้น หมายถึง การแสดงออกของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
เอาใจใส่ มีความตั้งใจ ไม่มีความย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค มุ่งมั่นที่จะท างานให้แล้วเสร็จตามเวลาที่ได้
ก าหนด 
 3. ความกล้าเสี่ยง หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยที่ได้บ่งบอกถึงการท างานที่ยาก 
และมีความท้าทาย การที่ตัดสินใจอย่างเด็ดเดี่ยวถูกต้องและเหมาะสม ค านึงไปถึงความเป็นไปได้ ท างานที่
พร้อมไปด้วยความมั่นใจ 
 4. การมีความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การแสดงออกของตัวบุคคลที่จะท าให้เห็นถึงการ
ที่รู้หน้าที่ และภารกิจของตนเอง ท างานตามที่ได้รับมอบหมาย และสามารถท างานตามหน้าที่ของตนเองได้
ตามตนเองก าหนด 
 5. การวางแผน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่แสดงให้เห็นได้ถึงการมีระบบในการ
ปฏิบัติงาน การมีเป้าหมายอันแน่ชัด ได้มองเห็นวิธีการในการปฏิบัติอย่างเป็นขั้นตอน มีความรอบคอบและ
ได้ศึกษารายละเอียดของข้อมูลก่อนท าการตัดสินใจ 
 6. ความมีเอกลักษณ์ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่แสดงออกมาถึงความเป็นตัวของตัวเอง  
ไม่เลียนแบบบุคคลอ่ืน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานหรือการแก้ปัญหา มีความสนใจสถานการณ์
ใหม่ ๆ หรือสิ่งใหม่ ๆ 
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ความตอ้งการ 
ความต้องการปัจจัยดา้น
พื้นฐานความต้องการเป็น
ส่วนหนึ่งความต้องการ
ความก้าวหนา้ในการท างาน
ความต้องการประสบ
ความส าเร็จความต้องการการ
ยอมรับ 

 
 

แรงจงูใจ 
ความต้องการในระดับต่าง ๆ 
ของบุคคลจะท าให้เกิด
แรงจูงใจที่จะเลือกแสดง
พฤติกรรม เพื่อให้บรรลุหรือให้
ได้ผลลัพธ์ที่ตอบสนองความ
ต้องการนั้น ๆ 

ผลลพัธห์รอืผลตอบแทน 
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ที่ ไ ด้ ก า ร
ตอบสนองอาจ ไป ได้ ทั้ ง ใ น
รู ป แ บ บ ข อ ง ร า ง วั ล  ห รื อ
ผ ล ต อ บ แ ท น  ห รื อ ค ว า ม
ภาคภู มิ ใ จ  ห รื อ คว ามรู้ สึ ก
ประสบความส าเร็จ เป็นต้น 

แรงขบั 
(จากภายใน) 

พฤติกรรมที่บุคคลเลือกแสดงออกแลว้ท าให้ความต้องการของตนเองได้รับการตอบสนอง
หรือได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ บุคคลจะน าพฤติกรรมพฤตกิรรมนั้นมาใช้อีก เพือ่คงสถานะ
ตามที่ตนเองต้องการไว้ ซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นข้อมูลย้อนกลบั ท าใหบุ้คคลรักษาระดับ
แรงจูงใจนั้นไว้ 

เมื่อบุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจที่ความตอ้งการของตนเองได้รับการตอบสนอง หรือ
ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการแล้วนั้น ความตอ้งการในระดับนั้นจะลดลง ท าให้บุคคลจะ
มีความต้องการในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นข้อมูลย้อนกลับ ท าให้บุคคลมี
แรงจูงใจใหม่เกิดขึ้น 

2.2.3 ความส าคัญของการจูงใจ 
 การจูงใจที่ถูกต้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์การ จะท าให้พนักงานใน
องค์การมีความยินดีและเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนั้น การจูงใจจึงเป็นหน้าที่หลักที่หนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติหน้าที่นี้อย่างมี
ความรู้ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้นั้นอย่างถูกต้องเหมาะสมและมีคุณธรรม 
 การจูงใจจึงเป็นงานที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหาร เนื่องจากการจูงใจพนักงานอย่างเหมาะสมจะส่งผลเชิงบวก
ต่อผลิตภาพโดยรวมขององค์การ ซึ่งผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การจะมีประสิทธิผลเพียงใด ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จดังกล่าว คือ การจูงใจพนักงานที่ถูกต้องและเหมาะสม ดังนั้นการให้ความสนใจศึกษาในเรื่องการจูงใจจะท าให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจว่า สิ่งใดคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และแสดง
พฤติกรรมอันเป็นที่ต้องการขององค์การ สิ่งใดมีอิทธิพลหรือเป็นแรงผลักดันให้ตัวพนักงานตัดสินใจแสดงพฤติกรรมเช่นนั้น 
และที่ส าคัญอย่างยิ่ง คือ เพราะเหตุใดพนักงานจึงมุ่งมั่นที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นที่ปรารถนาขององค์การอย่างต่อเนื่อง 

 
 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 รูปแบบของการจูงใจ (A Model of Motivation)  
ที่มา: กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561, น.202)  

สิง่เรา้ 
(จากภายนอก) 
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2.2.4 ความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นมีความส าคัญในการผลักดันในตัวของบุคคลในทุกวัยให้สามารถที่จะประสบความส าเร็จ
ในชีวิตได้ และถ้าประเทศใดที่มีประชากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ค่อนข้างสูงแล้วนั้นย่อมที่จะท าให้ประเทศนั้น
เจริญก้าวหน้าได้ เพราะบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพากเพียรพยายามที่จะเอาชนะต่ออุปสรรค เพ่ือที่จะ
สามารถบรรลุถึงด้านความส าเร็จตามที่ได้วางเป้าหมายไว้มากกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า (มงคล ศัยยกุล, 2556, 
น.24) นอกจากนี้แล้วยังมีนักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้หลายแนวคิด เช่น 
 Atkinson (1966) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงผลักดันที่จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นรู้ตัวว่าการกระท าของ
ตนอาจจะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเองหรือบุคคลอ่ืนโดยเทียบเคียงกับมาตรฐานที่เป็นอันดีเยี่ยม ผลของการ
ประเมินนั้นอาจจะเป็นที่พอใจเมื่อได้กระท าจนส าเร็จหรือไม่น่าพอใจเมื่อกระท าไม่ส าเร็จก็ได้ และยังได้กล่าวถึงอีกว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นจะต้องค านึงไปยังประเด็นต่าง  ๆ3 ประเด็น คือ 
 1) แรงจูงใจที่จะบรรลุความส าเร็จ (Motive to Achieve Success) บุคคลแต่ละคนนั้นมักจะมีแรงจูงใจ
ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งแรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงถึงความล้มเหลวที่มักแตกต่างกันนั้น มักขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์อันเดิมของแต่ละบุคคล ถ้าเขาสามารถประสบความส าเร็จได้เขาก็จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มากกว่า
บุคคลที่เคยประสบถึงความล้มเหลวมาก่อนซึ่งอาจจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ต่ า 
 2) โอกาสของความส าเร็จ (Probability of Success) ถ้างานที่ท าไม่มีความยากหรือง่ายเกินไปบุคคลจะ
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มากแต่ถ้าหากงานที่ท าง่ายหรือมีความยากมากเกินไปไม่ว่าคน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ที่มากหรือน้อยเขาก็ไม่คิดว่าเขาจะมีโอกาสที่จะสามารถส าเร็จหรือล้มเหลว 
 3) คุณค่าของความส าเร็จ (Incentive Value of Success) บุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในด้านความ
ส าเร็จของตนเองมากยิ่งขึ้นถ้าหากงานที่ท านั้นส าเร็จเป็นงานที่ยาก ตรงกันข้ามถ้างานที่ท าส าเร็จนั้นเป็นงานที่ง่ายเขา
ก็จะไม่เกิดความพึงพอใจในด้านความส าเร็จนั้นมากเท่าไร 
 จากแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานของบุคคล 3 ประการ McClelland (1980) ได้ให้ความส าคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจในด้านอ่ืน ๆ  เพราะเป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จมากที่สุด และได้กล่าวถึง
พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ 6 ลักษณะดังนี้ 
 1) กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณ์ที่ต้องใช้ความสามารถโดยไม่ขึ้นอยู่กับ
โชคชะตาจะมีการตัดสินใจอย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเล บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักไม่พอใจที่จะท างานง่าย ๆ แต่
ต้องการท างานที่ยากล าบากพอสมควรเพราะมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง เพราะการท างานที่ยากนั้นให้
ลุล่วงไปได้จะน าความพอใจมาสู่ตนเอง 
 2) ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือจะชอบการกระท าแปลก ๆ  ใหม่ ๆ  ที่จะท าให้ตัวบุคคลนั้นเกิดความรู้สึกได้
ว่าตนเองประสบความส าเร็จผู้มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลที่สูงไม่จ าเป็นต้องจะต้องเป็นคนขยันในทุกกรณีไป แต่จะ
พากเพียรต่อสิ่งที่รู้สึกท้าทาย หรือกระตุ้นความสามารถของตนเอง และท าให้ตนเองเกิดความรู้สึกได้ว่าได้ท างานที่
ส าคัญลุล่วงไปแล้ว ผู้ที่มีความต้องการในสัมฤทธิ์ผลที่สูงมักจะไม่ค่อยขยันขันแข็งในงานที่เป็นกิจวัตรประจ าวัน  
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แต่มักจะท างานขยันขันแข็งเฉพาะในงานที่ต้องใช้สมอง และเป็นงานที่ไม่ซ้ าในแบบใครหรือสามารถที่จะค้นคว้าหา
วิธีการใหม่ ๆ  ที่จะสามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ 
 3) รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผู้ที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลที่สูงมักที่จะ
พยายามท างานให้ส าเร็จเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้ที่จะให้คนอ่ืนมายกย่อง มีความต้องการเสรีภาพ
ในการนึกคิดและการกระท าที่ไม่ชอบให้บุคคลอ่ืนมาบงการ 
 4) ต้องการที่จะทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of Decision) โดย
ไม่ใช่เพียงแต่การคาดคะเนเอาเองว่าจะต้องเป็นไปในลักษณะใด นอกจากนี้แล้วผู้ที่ต้องการความสัมฤทธิ์ผลที่สูงนั้น
มักจะพยายามที่จะท าตัวเองให้ดีมากกว่าเดิมอีกเพ่ือให้ทราบว่าผลของการกระท าของตัวเองนั้นเป็นอย่างไร และก็ยัง
จะพยายามปรับปรุงในด้านของพฤติกรรม 
 5) มีการท านายหรือมีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) ผู้ที่มีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผลที่สูง จะเป็นบุคคลที่มักมีแผนในระยะยาวเพราะเล็งเห็นผลการคาดการณ์ไกลกว่าผู้ที่มีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ที่ต่ า 
 6) มีทักษะในด้านการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เป็นสิ่งที่แมคเคลแลนด์เล็งเห็นว่าควร
จะมีแต่ก็ยังมีหลักฐานในการค้นคว้ามาสนับสนุนได้ยังไม่เพียงพอ 
 นอกจากนี้ McClelland (1953) ได้สรุปไว้ว่าลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่อยู่ในระดับสูงนั้นจะมี
ลักษณะ ดังนี้ 
 1) มีการพยายามที่จะท างานได้อย่างไม่ท้อถอยไปจนถึงจุดหมาย 
 2) เป็นผู้ที่ตั้งวัตถุประสงค์ท่ีอาจจะมีโอกาสที่จะท าได้ส าเร็จ 50-50 หรือมีความเสี่ยงที่ปานกลาง 
 3) เป็นผู้ที่ รับผิดชอบในพฤติกรรมของตนเอง และตั้ งมาตรฐานความเป็นเลิ ศ (Standard  
of Excellence) ในการท างาน  
 4) เป็นผู้ที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
 5) มักที่จะต้องการผลข้อมูลย้อนกลับของผลงานที่ได้ท า 
 6) เมื่อได้ประสบความส าเร็จมักจะอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถของตน และความเพียรพยายาม 
 ผู้ศึกษา ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ถือเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่องค์กรจะใช้เพ่ือกระตุ้นให้สมาชิกใน
องค์กรท าในสิ่งที่บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ควรที่จะตอบสนองความต้องการ
ของสมาชิกในองค์กรที่เป็นแรงผลักดันให้ไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานจึงท าให้ผู้ศึกษา
สนใจศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จากการทบทวนวรรณกรรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ตามแนวคิด มีความเหมาะสมกับนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผู้ศึกษาจึงได้ใช้
แนวคิดของ David I McClelland (1953, อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2561) โดยการศึกษาครั้งนี้ซึ่งแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ เป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลกับประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิหลายคนได้ให้
ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบัติงาน” ดังนี้  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่จะท าให้เกิดผลในการงาน และ
ค าว่าการปฏิบัติ หมายถึง การด าเนินที่เป็นไปตามระเบียบแบบแผน การกระท าเพ่ือก่อให้เกิดความช านาญ ปฏิบัติ  
 สมใจ ลักษณะ (2544) ได้ให้ความหมายว่า การท างานที่มีประสิทธิภาพในตัวบุคคล หมายถึงการ
ท างานให้เสร็จทันเวลา โดยใช้เวลา และเสียพลังงานน้อยที่สุด ได้แก่ การท างานได้รวดเร็ว และได้งานตามเป้าหมาย
ที่ได้วางไว้ บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ใช้กลวิธี หรือเทคนิคการท างานเพ่ือที่จะสร้างผลงานให้ได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพอันเป็นที่น่า
พอใจ โดยที่สิ้นเปลืองต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน เช่นเดียวกับ ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพไว้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระท าของแต่ละคนที่มีความสามารถและความพร้อมที่จะพยายาม
ทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานของตนเองอย่างคล่องแคล่ว มีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานได้
เสร็จทันตามเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ และมาตรฐาน ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความ
ขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบและมีความเอาใจใส่ในงาน พร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร ซึ่งไม่
แตกต่างกับแนวคิดของ Perterson and Plowman ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างานไว้ ดังนี้ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า 
และมีความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณ (Quality) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง เหมาะสมกับหลักการ
และทันสมัย 
  Mager and Besch (1967) ได้ เสนอแนวคิ ดเกี่ ยวกั บประสิ ทธิ ภาพของการปฏิ บั ติ งาน 
ไว้เป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่สามารถมองเห็นความแตกต่างระหว่าง 2 
สิ่ง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญได้เสร็จสิ้นลุล่วงไปแล้ว หรือสามารถเห็น
ถึงความแตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 
  2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ความสามารถในการแก้ปัญหานี้กระท าได้โดยการสอบพนักงานให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างอาการและสาเหตุที่ 
จะเกิดขึ้น ตลอดแนวทางแก้ไข 
  3. ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือต้องใช้อะไร 
ตลอดจนสามารถรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่เป็นประสิทธิภาพ 
และความสามารถเชิงสติปัญญา 
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 4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเครื่องมือหรือเครื่องกล
ต่าง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ต้องการให้เสร็จสิ้นลงไปได้ 
 5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อ
ความรู้ ความเข้าใจ ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
 Millet (1994) ได้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” นั่นหมายถึง ผลการปฏิบัติงาน ที่จะก่อให้เกิด
ความพึงพอใจแก่มนุษย์ และให้ได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย ความพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการบริการ (Satisfactory Service) ซึ่งพิจารณาได้จาก 
 1. การที่ให้การบริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service) 
 2. การที่ให้การบริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely service) 
 3. การที่ให้การบริการอย่างเพียงพอ (Ample service) 
 4. การที่ให้การบริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous service) 
 5. การที่ให้การบริการอย่างก้าวหน้า (Progressive service) 
 สรุปว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน คือ การปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม ความสามารถ และ
ทักษะในการท างานของตนเองหรือบุคคลอ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้นเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
จ ะท า ให้ ตน เอง  บุ คคล อ่ืนและองค์ ก ร เ กิ ดคว ามสุ ข ในที่ สุ ด  โ ดยการ พัฒนาประสิ ทธิ ภ าพ 
การท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรหรือการพัฒนาสังคม 
 2.2.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Vroom and Deci (1997) ท าการศึกษาพบว่าในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นที่จะก่อให้เกิด
ผลดีที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องประกอบด้วย องค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และ
การจูงใจในการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่การใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนั้น จึง
ต้องมีความจ าเป็นที่จะต้องค านึงได้ถึงความพึงพอใจ และแรงจูงใจในด้านการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคคล
เสียก่อน 
  Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน อุทัสน์  วีระศักดิ์การุณ์ , 2556) ให้แนวคิด
ใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยตัดทอนบางข้อลง และได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้   
4 ข้อ ประกอบด้วย 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพที่สูงคือผู้ผลิต และผู้ใช้จะได้รับประโยชน์ที่
คุ้มค่า และเกิดความพึงพอใจในผลการท างานมีความถูกต้องและได้มาตรฐานที่ รวดเร็ว  นอกจากนี้แล้ว
ผ ล ง า น ที่ มี คุ ณ ภ า พ  ค ว ร จ ะก่ อ เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ อ ง ค์ ก ร ใ น ส่ ว น ร ว ม  แ ล ะ ไ ด้ ส ร้ า ง ค ว า ม 
พึงพอใจให้กับลูกค้า หรือผู้มารับบริการ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นนั้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยที่
ผลงานที่ปฏิบัตินั้นได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ได้ก าหนดในแผนงานไว้ หรือที่เป้าหมายของบริษัทวางไว้ 
และควรที่จะมีการวางแผน การบริหารเวลา เพ่ือที่ก่อให้เกิดปริมาณงานตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
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 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในด้านของการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการที่เหมาะสมกับงานและมีความทันสมัยมีการปรับปรุงพัฒนาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวก
รวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
 4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดนั้นจะต้องมีความ
เหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้มีผลก าไรที่มากท่ีสุด ประสิทธิภาพของค่าใช้จ่าย 
หรือต้นทุนในการผลิต ได้แก่การใช้ทรัพยากรทางด้านการเงิน แรงงานคน วัสดุ  เทคโนโลยี   
ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และให้เกิดการสูญเสียที่น้อยที่สุด 
 สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลนั้นจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องประกอบไป
ด้วยความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และสิ่งที่จะจูงใจท าให้สามารถปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายได้ โดยที่จะ
ประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นได้จากคุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาและค่าใช้จ่ายในการ
ปฏิบัติงาน  
 ดังนั้นประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นสิ่งที่เกิดจากความพึงพอใจของพนักงานที่ท างานร่วมกันเป็น
กลุ่ม การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจที่ปฏิบัติความสามารถความพึงพอใจที่จะท างาน
ร่วมกันในอนาคต ซึ่งการบรรลุผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ และ
เหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซึ่งจะช่วยให้องค์กรบรรลุภารกิจขององค์การที่ส าคัญได้ส าเร็ จ
โดยเฉพาะในด้านการแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการท างานร่วมกันจากการทบทวนวรรณกรรมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของ มีความเหมาะสมกับนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทย ผู้ศึกษาจึงได้ใช้แนวคิดของ Perterson and Plowman ในการศึกษาครั้งนี้ 
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2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) เป็นรัฐวิสาหกิจที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือ
ด าเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ ปัจจุบันเป็นหน่วยงานในก ากับของกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เดิมแรกก่อตั้งมีชื่อว่า สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ประยุกต์แห่งประเทศไทย 
(สวป. )  ซึ่ งแต่ งตั้ งขึ้นตามพระราชบัญญัติสถาบันวิจั ยวิทยาศาสตร์ประยุกต์แห่งประเทศไทย  
พ.ศ. 2506 และได้เปลี่ยนมาใช้พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
พ.ศ. 2522 สืบเนื่องจากการจัดตั้ งกระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม เมื่อวันที่   
23 มีนาคม 2522 และให้ วว. เป็นหน่วยงานในก ากับ ต่อมาในปี 2562 มีการปรับเปลี่ยนภารกิจและชื่อ
กระทรวงใหม่เป็น กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2562 
อักษรย่อ วว. 
สัญลักษณ์ของสถาบัน  
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 ตราสัญลักษณ์สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
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โครงสร้างองค์กร 
 วว. แบ่งการด าเนินงานออกเป็น 6 กลุ่มงานดังนี้ 
  1. กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) 
  2. กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน (พย.) 
  3. กลุ่มบริการอุตสาหกรรม (บอ.) 
  4. กลุ่มยุทธศาสตร์และจัดการนวัตกรรม (ยธ.)  
  5. กลุ่มบริหาร (บห.) 
  6. กลุ่มงานสังกัดผู้ว่าการ 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.3 โครงสร้างองค์กรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
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วสิยัทัศน ์
 วว. เป็นองค์กรชั้นน าในการบูรณาการวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมเพ่ือสร้างสังคม
นวัตกรรมอย่างยั่งยืน 
 
พันธกิจ 
 1. วิจัย พัฒนา และบูรณาการด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือสร้างคุณค่า 
มูลค่าเพ่ิมให้กับเศรษฐกิจประเทศบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพ ตอบสนองการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันและการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
 2. ถ่ายทอดเทคโนโลยี และนวัตกรรม สู่อุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และผลักดัน 
ให้เกิดการน าไปใช้ประโยชน์ทั้งเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 
 3. บริการวิ เคราะห์  ทดสอบ สอบเทียบ รับรองระบบคุณภาพ อบรมและที่ปรึกษา  
เพ่ือยกระดับมาตรฐานและความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม 
 4. พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กร สู่องค์กรสมรรถนะสูง ทันสมัย และมีธรรมาภิบาล 
 
วัฒนธรรมองค์กร 
 สร้างองค์กรแห่งปัญญา สร้างคุณค่านวัตกรรม 
 
ค่านิยมองค์กร 
 Smart TISTR - มุ่งเน้นลูกค้า พัฒนาตนเอง 
 TISTR 
 T = Team work การท างานเป็นทีม 
 I = Innovation สร้างสรรค์นวัตกรรม 
 S = Satisfaction ความพึงพอใจของลูกค้า 
 T = Trustworthy ความศรัทธาและเชื่อถือ 
 R = Responsibility ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
 
ปณิธานการด าเนินการในระบบบริหารงานคุณภาพ ตามมาตรฐาน ISO 9001:2015 
 "ด าเนินการวิจัยพัฒนา ถ่ายทอดเทคโนโลยี และบริการ ว. และ ท. อย่างมีคุณภาพด้วย
มาตรฐานสากลเป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดไป" 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ศศินันท์ ทิพย์โอสถ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2556) ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคธุรกิจธนาคาร ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของตัวแปร 
ด้านปัจจัยจูงใจส่งผลต่ออิทธิพลในทางบวกโดยตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีอิทธิพลในทางลบต่อความพอใจในงาน ด้านความพอใจในงานมีอิทธิพลในทางบวกโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 
0.743 แสดงว่าตัวแปรด้านปัจจัยจูงใจด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และด้านความพอใจในการท างาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 74.3 
 ชวิศา กาญจนรัตน์ (2558) การศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายในที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค์สวนจิตรลดา ผลการวิจัยพบว่า 1. การรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในโครงการส่วนพระองค์สวนจิตรลดาอยู่
ในระดับสูง 2. การเปรียบคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ประสบการณ์การท า งานทั้งหมด ประเภทของบุคลากร 
และอัตราเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การแรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกัน 3. ความสัมพันธ์ระหว่างของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การแรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์  
 วิ วรรธณี  วงศาชโย (2558) ศึกษาเกี่ ยวกับ อิทธิพลการรับรู้ การสนับสนุนจากหัวหน้ างาน 
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน
จ้างเทศบาลนครนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ความผูกพันด้านจิตใจของพนักงานจ้างเทศบาลนครนครปฐมภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานจ้างภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
 ธิดารัตน์ เทพพานิช (2560) การศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ สังกัดส านักงานสรรพากรพ้ืนที่ในจังหวัดนครราชสีมา  
มีผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวม  
มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาถึงรายด้านเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความ
ยุติธรรมในองค์การ ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านรางวัลและสภาพการท างาน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การใน
ระดับปานกลาง 
 กนกวรรณ เต็มโศภินกุล (2558) การศึกษาเกี่ ยวกับ การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์ การ 
และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินิจและคุ้ มครองเด็กและเยาวชน ผลวิจัยพบว่า  
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของข้าราชการ กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
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 ดรรชนี จิตค ารพ (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ผลวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ในภาพรวม และรายได้อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง  
ด้านความกระตือรือร้น ด้านการวางแผนงาน ด้านความกล้าเสี่ยง ด้านความมีเอกลักษณ์ และด้านความ
ทะเยอทะยานรองลงมาตามล าดับ  
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข สุรพร อ่อนพุทธา และธัญญลักษณ์ เทพแพง (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร: กรณีศึกษา
บริษัท บริดจสโตน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 41 ปีขึ้น
ไป มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 
มีต าแหน่งพนักงานฝ่ายการผลิต โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรอยู่ในระดับมาก  
 นันทวดี อุ่นละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานและการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แตกต่างกัน ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ 
และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน 
 วลัยพรรณ พรไพรสาร (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กับประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุ่มอะไหล่รถยนต์ จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ประกอบด้วย ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความผูกพัน และด้านความ
ต้องการการแข่งขัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
และความฉลาดทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษานั้นพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-25 ปี มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี 
และพบว่า ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะทางสังคมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมี
แรงจูงใจ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง และปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ตามล าดับ  
 ศศธร บริสุทธิ์นฤดม (2557) ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน
ก่อสร้าง ผลการศึกษา พบว่าผู้ควบคุมงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 31 - 40 ปี (ร้อยละ 47.86)  
มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้ควบคุมงาน ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบัน 6 - 10 ปี (ร้อยละ 30.77) นอกจากนี้จาก
การศึกษายังพบว่า ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้ควบคุมงานตั้งแต่อดีต-ปัจจุบัน มีผลต่อแรงจูงใจ 
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ใฝ่สัมฤทธิ์ด้ านความกล้าเสี่ ยง และความขยันขันแข็งในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ด้านความสัมพันธ์ของระดับการศึกษากับแรงจูงใจ พบว่ามีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความกล้าเสี่ยง  
และการมีทักษะในการจัดระบบงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งยังพบว่าใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรม
ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุมมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความชอบการแข่งขันอีกด้วย 
 อนงเยา พูลเพ่ิม (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทแอ็ดวานซ์ แพคเกจจิ้ง จ ากัด พบว่าพนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝ่ายต้นสังกัด รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน สถานภาพสมรส และอายุงานต่างกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุพัตรา บริบาล (2554) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลที่มีผลต่อความพึงพอใจของ
ประชาชนในจังหวัดอ่างทอง พบว่าบุคลากรทีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของภัคจิรา ผุดโรย 
(2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของก าลังพลกอง
พันทหารช่างที่ 2 รักษาพระองค์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ
ก าลงัพล กองพันทหารช่างที่ 2 รักษาพระองค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 นิ่มนวน ทองแสน (2557) การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไป
หาน้อย อันประกอบด้วยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านค่าจ้าง
และสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความม่ันคงในงาน  
 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซันไชน์
อินเตอร์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซัน
ไชน์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตบริษัทซันไชน์อินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านลักษณะงาน ด้านความรวดเร็วการ
ปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องของการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความ 
มีมนุษยสัมพันธ์อยูใ่นระดับมาก ส่วนด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 
 ArshadiH and ayavi (2013)  ได้ท าการศึ กษาเรื่ อ ง  Effect of Perceived Organizational 
Support on Affective Commitment and Job Performance: Mediatingrole of OBSE กลุ่มตัวอย่าง
ที่ท าการศึกษา คือ พนักงานจ านวน 318 คนจากบริษัท National Iranian Drilling Company (NIDC) โดย
ท าการศึกษาตัวแปรต้น คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ (Affective Commitment) โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับ
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องค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานนั้นพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
 Ahmed and Nawaz (2015) ได้ท าการศึกษา Meta-Analysis เกี่ยวกับแหล่งก าเนิด และผลลัพธ์
ของการรั บรู้ ก ารสนับสนุนขององค์ การ  โดยท าการศึ กษางานวิ จั ยทั้ งหมด  170 การศึ กษา  
(มี 176 ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับแหล่งก าเนิด และ 208 ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับผลลัพธ์ของการรับรู้ 
การสนับสนุน) ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .67 
 Rhoddes and Eisenberger (2002) ได้ท าการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ โดยการรวบรวมงานวิจัยและวิเคราะห์อภิมาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยหากพนักงานรับรู้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ รู้สึกว่า องค์การมีความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ และส่งผลให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ อยากที่จะท างานให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ และพนักงานจะรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และอยากอยู่กับองค์การต่อไป 
 Wagner (2006, p. 39 อ้างถึงในจรรจิรา เกตุรุ่ง , 2558, น. 62-63) ได้ศึกษาถึงแรงจูงใจ 
และความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุใหม่ พบว่า แรงจูงใจภายในของครูมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความเปลี่ยนแปลงในการฝึกสอน โดยแรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สามารถพยากรณ์ความเปลี่ยนแปลงในการฝึกสอนได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 Taghipour and Dejban (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการท างาน: กลไกสื่อกลาง
ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การศึกษานี้ ส ารวจผลกระทบของตัวแปรส่งผ่านด้านการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท างานและการรับรู้การสนับสนุนจาก
ผู้ บั งคับบัญชา และผลทางด้ านประสิทธิภาพในการท างาน การศึกษานี้ เป็นการศึกษาแบบ  
Cross-sectional- descriptive Study ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานบริษัทจ านวน 226 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้าง โมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS-16 และ SPSS-17  
ผลการศึกษา พบว่า การวิเคราะห์การสร้างโมเดลสมการเชิงโครงสร้างสนับสนุนโมเดลการวิจัยและเหมาะสม
กับข้อมูล การประเมินความสอดคล้องของโมเดล พบว่า มีค่าไคสแควร์เท่ากับ 3.5 ใน 2 องศาอิสระ ซึ่งเป็น
แรงจูงใจในการท างานของดัชนีชี้วัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการก ากับ
ดูแล การมีส่วนร่วมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรแทรกซ้อนความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการ
ท างานกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 



บทที ่3 
วธิดี ำเนินกำรวจิยั 

 
 ส ำหรับกำรศึกษำเรื่อง กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพใน
กำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณ 
(Quantitative Research) โดยใช้วิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research Method) และมีวิธีเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถำม 
(Questionnaire) ซึ่งผู้ท ำกำรศึกษำได้ก ำหนดแนวทำงในกำรด ำเนินกำรศึกษำโดยมีล ำดับขั้นตอนกำรศึกษำ และมี
ระเบียบวิธีกำรศึกษำ ดังนี้ 
 3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุม่ตวัอยำ่ง 
 ประชำกร 
 ประชำกรที่ใช้ศึกษำค้นคว้ำในครั้งนี้ เป็นนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
มีจ ำนวน 213 คน (สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย, 2560) 
 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ คือ นักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
ซึ่งผู้ศึกษำก ำหนดขนำดตัวอย่ำงโดยใช้สูตรกำรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงแบบทรำบจ ำนวนประชำกรโดย
ก ำหนดระดับควำมเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และก ำหนดระดับควำมผิดพลำดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใช้หลักกำรค ำนวณ 
(กัลยำ วำนิชย์บัญชำ, 2552) ดังนี้ 
    n    =          N 
       1+ N (e)2 

 ก ำหนดให้ n  คือ  ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
     N   คือ   จ ำนวนประชำกร 
              e   คือ   0.05 (ที่ระดับควำมเชื่อมั่นร้อยละ 95) 
 

  แทนค่ำ       n  =        213 
            1+ (213 x (0.05)2) 
           n=      138.99 หรือเท่ำกับ 139 ตัวอย่ำง 
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 ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงที่ได้จำกกำรค ำนวณและเป็นขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงที่เพียงพอเท่ำกับ 139 
ตัวอย่ำง แต่เนื่องจำกจ ำนวนประชำกรมีขนำดเล็กผู้ศึกษำจึงท ำกำรเก็บตัวอย่ำงเพ่ิมอีก 74 ตัวอย่ำง เพ่ือเป็น
กำรป้องกันควำมผิดพลำดและป้องกันกำรตอบแบบสอบถำมที่ไม่สมบูรณ์ดังนั้นจึงมีกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ใน
กำรศึกษำทั้งสิ้น จ ำนวน 213 ตัวอย่ำง 
 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
 นักวิจัยที่ปฏิบัติหน้ำที่ในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยทั้งหมดจ ำนวน 
213 คน โดยสุ่มตัวอย่ำงจำกนักวิจัยทุกคนในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลในกำรศึกษำครั้งนี้ คือ แบบสอบถำม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้
สร้ำงขึ้นโดยกำรศึกษำค้นคว้ำมำจำก แนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ รวมทั้งงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องน ำมำเป็นแนวคิดในกำร
สร้ำงแบบสอบถำม ลักษณะค ำถำมเป็นแบบปลำยปิด (Closed ended question) ซึ่งลักษณะของค ำถำมจะเป็น
ค ำตอบแบบหลำยตัวเลือก (Multiple Choice Question) โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก ่

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำมโดยจะเป็นแบบสอบถำม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำในกำรท ำงำน  
และรำยได้ต่อเดือน เป็นลักษณะค ำถำมแบบส ำรวจรำยกำร (Check list) มีจ ำนวน 6 ข้อ ดังนี้ 

ค ำถำมข้อที่ 1 เพศ ชำย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นกำรวัดข้อมูล
แบบนำมบัญญัติ (Nominal scale) 

ค ำถำมข้อที่ 2 อำยุ เป็นกำรวัด Scale เป็นกำรแบ่งตำมช่วง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบ
เพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูล ประเภท
มำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 4 ช่วงอำยุ ได้แก่ 

 1. 21 - 30 ปี 
 2. 31 - 40 ปี 
 3. 41 - 50 ปี 
 4. 50 ปีขึ้นไป 

ค ำถำมข้อที่ 3 ระดับกำรศึกษำ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มี
ให้เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

 1. ปริญญำตรี 
 2. ปริญญำโท 
 3. ปริญญำเอก 
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ค ำถำมข้อที่ 4 ต ำแหน่งงำน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มีให้
เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ(Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

1. นักทดลองวิทยำศำสตร์ 
 2. นักวิจัย 
 3. นักวิจัยอำวุโส 
 4. ผู้เชี่ยวชำญวิจัย 

ค ำถำมข้อที่ 5 อำยุกำรท ำงำนโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบ 
ที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

 1. 1 - 2 ป ี
 2. 3 - 5 ปี 
 3. 6 - 10 ปี 
 4. 10 ปี ขึ้นไป 

 ค ำถำมข้อที่ 6 รำยได้ต่อเดือนโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบ 
ที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อ เป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 1. ไม่เกิน 20,000 บำท 
 2. 20,001 - 30,000 บำท 
 3. 30,001 - 40,000 บำท 
 4. 40,001 - 50,000 บำท 
 5. 50,000 บำทขึ้นไป 
 ส่วนที่ 2 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (Perceived Organization Support: POS)   ตำม
แนวคิดของ Eicenberger et al. (1986) ซึ่งผู้ศึกษำได้ศึกษำจำกองค์ประกอบกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรของ Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa (1986) และปรับปรุงแบบสอบถำม
เพ่ิมเติมจำกแบบสอบถำมวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของ ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) โดยให้
ผู้ตอบแบบสอบถำมตอบค ำถำมแบบประมำณค่ำตำมควำมเห็น 5 ด้ำน จ ำนวน 16 ข้อ คือ 
 1. ด้ำนผลตอบแทนและสวัสดิกำร 
 2. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ 
 3. ด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน 
 4. ด้ำนจิตวิทยำสังคม 
 5. ด้ำนสภำพกำรท ำงำน 
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 ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผู้ศึกษำได้ศึกษำจำกองค์ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของ 
David I McClelland (1953, อ้ำงถึงใน กฤษดำ เชียรวัฒนสุข, 2561) ซึ่งเป็นแบบประเมินรูปแบบควำมต้องกำร
ควำมส ำเร็จ (Need for achievement) ตำมลักษณะของบุคคล และปรับปรุงแบบสอบถำมเพ่ิมเติมจำกแบบสอบถำม
เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดย นันทวดี อุ่นละมัย (2561) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมตอบค ำถำมแบบประมำณค่ำตำม
ควำมเห็น 3 ด้ำน จ ำนวน 15 ข้อ คือ 
 1. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยที่ท้ำทำย 
 2. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม 
 3. ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน 

ส่ วนที่  4 แบบสอบถำมเกี่ ยวกับประสิ ทธิ ภำพกำรท ำงำน  ผู้ ศึ กษำอำศั ยแนวคิ ดทฤษฎี 
ของ Peterson and Plowman (1953) แบ่งประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนออกเป็น 3 ด้ำน จ ำนวน 10 ข้อ  
โดยแบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำปรับปรุงมำจำกงำนวิจัยของ ณัฐนันท์ ทำค ำ (2561) ดังนี้  

 1. ด้ำนเวลำ      
 2. ด้ำนคุณภำพ     
 3. ด้ำนปริมำณ    

 
ลักษณะกำรก ำหนดค่ำคะแนนของแบบสอบถำมส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 เป็นแบบมำตรำ

ส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 5 ระดับ ตำมรูปคะแนนของ Likert Scale ใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภท
อันตรภำค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้  
  ระดบัควำมเหน็             เกณฑ์กำรใหค้ะแนน 
  มำกที่สุด      5 
 มำก      4 
 ปำนกลำง      3 
 น้อย      2 
 น้อยที่สุด      1 
 กำรแปลผลแบบสอบถำมในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 ใช้ค่ำเฉลี่ย (Average) โดยมีเกณฑ์
คะแนนตำมวิธีกำรค ำนวณ โดยใช้สูตรกำรค ำนวณควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น ดังนี้ 
 
 ควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด                 
      จ ำนวนชั้น                         
     =                 5–1                                                   
                         5                                            
     =             0.8 
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 1) เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 2 ระดับกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำร มีดังนี้  
    ค่ำเฉลีย่ของคะแนน    แปลผล 
  4.21 - 5.00 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอยู่ในระดับมำกท่ีสุด  
 3.41 - 4.20 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอยู่ในระดับมำก 
 2.61 - 3.40 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอยู่ในระดับปำนกลำง 
 1.81 - 2.60 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
 2) เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 3 ระดับแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ มีดังนี้  
    ค่ำเฉลีย่ของคะแนน      แปลผล 
 4.21 - 5.00 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมำกที่สุด  
 3.41 - 4.20 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมำก 
 2.61 - 3.40 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับปำนกลำง 
 1.81 - 2.60 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อยที่ 
 3) เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 4 ระดับประสิทธิภำพ
ในกำรท ำงำน มีดังนี้  
 ค่ำเฉลีย่ของคะแนน                           แปลผล 
 4.21 - 5.00                     ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนอยู่ในระดับมำกท่ีสุด  
 3.41 - 4.20                     ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนอยู่ในระดับมำก 
 2.61 - 3.40                     ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนในระดับปำนกลำง 
 1.81 - 2.60                     ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80                     ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
 
กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถำม ซึ่งมีขั้นตอนกำรด ำเนินกำรสร้ำง
ตำมล ำดับ ดังนี้ 
 1. ศึกษำแนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน จำกหนังสือ วิชำกำร บทควำมวิชำกำร และ
งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   
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 2. ศึกษำข้อค ำถำมจำกแบบสอบถำมในงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษำถึงควำมสอดคล้อง 
ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องกำรศึกษำในเรื่อง กำรรับรู้กำรสนับสนุน 
จำกองค์กำร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน และน ำข้อค ำถำมมำจัด 
ให้อยู่ในรูปแบบของแบบสอบถำมท่ีสำมำรถน ำไปใช้ในงำนวิจัยได้   
 3. กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงของเนื้อหำ (Content validity)    
 3.1 ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมกำรศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย โดยน ำไปปรึกษำอำจำรย์ที่ปรึกษำเพ่ือตรวจสอบข้อค ำถำมว่ำครอบคลุมเนื้อหำ และเป็น 
ไปตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัยหรือไม่ 
 3.2 น ำแบบสอบมำหำควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ (Content validity) โดยท ำกำรหำค่ำควำม
สอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม IOC (Item - Objective Congruence Index) โดยให้ผู้เชี่ยวชำญ 
จ ำนวน 3 ท่ำน เป็นผู้ประเมินข้อค ำถำมในแต่ละข้อว่ำมีควำมสอดคล้อง เหมำะสมกับสิ่งที่ต้องกำรวัดในแต่
ละด้ำนและตรงกับประเด็นที่ต้องกำรศึกษำหรือไม่ หลังจำกผู้เชี่ยวชำญท ำกำรประเมินแบบสอบถำมแล้ว  
น ำแบบสอบถำมที่ได้มำท ำกำรหำค่ำ IOC ของแต่ละข้อค ำถำม โดยข้อค ำถำมใดที่มีค่ำ IOC ตั้งแต ่0.6 ขึ้นไป 
ถือว่ำมีคุณภำพ และสำมำรถน ำไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค ำถำมใดที่มีค่ำ IOC น้อยกว่ำ 0.6 ก็น ำมำปรับปรุง
แก้ไขให้ได้ข้อค ำถำมท่ีมีค่ำ IOC ตำมเกณฑ์   
  
 สูตรในกำรค ำนวณหำค่ำ IOC         
  IOC        =         ∑R               
    N      
  IOC       หมำยถึง     ควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ     
  ∑R         หมำยถึง     ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ    
  N           หมำยถึง     จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ                 
  
  หมำยเหตุ    
  ค่ำ +1    หมำยถึง      ข้อค ำถำมที่สำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงแน่นอน    
  ค่ำ   0     หมำยถึง     ไม่แน่ใจว่ำจะวัดได้    
  ค่ำ -1     หมำยถึง      ข้อค ำถำมที่ไม่สำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงแน่นอน 
 4. ทดสอบเครื่องมือโดยน ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับประชำกร 
ที่ ไ ม่ ใ ช่ กลุ่ มตั วอย่ ำ งจ ำนวน  30 ชุ ด  จำกนั้ นน ำแบบสอบถำมไปหำค่ ำควำม เชื่ อมั่ น  โดยวิ ธี 
หำค่ำสัมประสิทธิ์ อัลฟำของครอนบำค มำกกว่ำ .80 ทุกด้ำน  (ศิริชัย พงษ์วิชัย , 2556, น.147)  
โดยค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำมท่ีใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ ดังตำรำงที่ 3.1 
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ตำรำงที ่3.1 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
แบบสอบถำม        คำ่ควำมเชือ่มัน่ 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
1. ด้ำนผลตอบแทน 
2. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ 
3. ด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน 
4. ด้ำนจิตวิทยำสังคม 
5. ด้ำนสภำพกำรท ำงำน 

.990 

.934 

.955 

.985 

.973 

.950 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
1. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยที่ท้ำทำย 
2. ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม 
3. ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน  

.979 

.988 

.985 

.986 
ประสิทธิภำพกำรท ำงำน     .993  
1. ด้ำนเวลำ     .982 
2. ด้ำนคุณภำพ     .969 
3. ด้ำนปริมำณ     .964 
ค่ำควำมเชื่อมั่นทั้งฉบับ                                                                        .990 

 
3.3 กำรเกบ็รวบรวมขอ้มลู  
 กำรศึกษำเรื่อง กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพ 
ในกำรท ำงำนของนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผู้ศึกษำได้ด ำเนินกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลตำมขั้นตอน ดังนี้ 
 1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จำกกำรศึกษำค้นคว้ำจำกข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
 1.1 หนงัสือพิมพ์ วำรสำร สิ่งพิมพ์ต่ำง ๆ      
 1.2 ข้อมูลทำงอินเตอร์เน็ต 
 1.3 เอกสำรประกอบกำรวิจัย บทควำม สำรนิพนธ์ วิทยำนิพนธ์ และรำยงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งได้จำกกำรใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรเก็บข้อมูลจำก
กลุ่มตัวอย่ำงเป้ำหมำยจ ำนวน 213 คน ที่ เป็นนักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี 
แห่งประเทศไทย มีข้ันตอนด ำเนินกำร ดังนี้ 
 2.1 ผู้ศึกษำขอหนังสือรำชกำรจำกคณะบริหำรธุรกิจ ของมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคล
ธัญบุรี  เ พ่ือขออนุญำตเก็บรวบรวมข้อมูล ถึงผู้ว่ำกำร และรองผู้ว่ำกำรสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
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 2.2 ผู้ศึกษำน ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรแจกแบบสอบถำมกับนักวิจัยที่ปฏิบัติหน้ำที่ 
ในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ทั้งหมดจ ำนวน 213 ตัวอย่ำง 
 2.3 น ำแบบสอบถำมมำลงรหัส เพ่ือน ำไปวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติต่อไป 
 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 กำรจัดท ำข้อมูล 
 1. เมื่อรวบรวมแบบสอบถำมตำมจ ำนวนที่ต้องกำรแล้ว ผู้ศึกษำจะท ำกำรตรวจสอบข้อมูล 
(Editing) โดยตรวจสอบควำมถูกต้องและควำมสมบูรณ์ของแบบสอบถำมที่กลุ่มตัวอย่ำงท ำกำรตอบ
แบบสอบถำมที่ไม่สมบูรณ์ออก 
 2. ท ำกำรลงรหัส (Coding) น ำแบบสอบถำมที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วน ำมำลงรหัสตำมที่ได้มีกำร
ก ำหนดรหัสไว้ 
 3. กำรประมวลผลข้อมูล น ำข้อมูลที่ลงรหัสแล้วน ำมำบันทึกลงคอมพิวเตอร์ เพ่ือท ำกำร
ประมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูปเพื่อกำรวิจัย  
 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics)  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ 
ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำในกำรท ำงำน และรำยได้ต่อเดือน โดยใช้ค่ำควำมถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage)  
 ส่ วนที่  2  ส่ วนที่  3  และส่วนที่  4  แบบสอบถำมเกี่ ยวกับกำรรับรู้ กำรสนับสนุน 
ขององค์กำร แบบสอบถำมเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และแบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพ 
ในกำรท ำงำน โดยใช้ค่ำเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard deviation) 
 2.กำรวิ เครำะห์สมกำรถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ในกำร
วิเครำะห์เพื่อหำอิทธิพลที่ส่งผลผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
 สมมติฐำนที่ 1 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของ
นักวิจัยในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 สมมติฐำนที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของนักวิจัย 
ในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

3.1 สถิติที่ ใช้ ในกำรทดสอบสมมติ ฐำนใช้ วิ ธี กำรวิ เครำะห์กำรถดถอยเชิ งพหุคูณ  
(Multi Regression Analysis) ในกำรวิ เครำะห์กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และประสิทธิภำพในกำรท ำงำน มีข้ันตอนกำรวิเครำะห์กำรถดถอยเชิงพหุคูณ กัลยำ วำณิชบัญชำ (2555) ดังนี้  
สร้ำงสมกำรแสดงควำมสัมพันธ์ 
 Y = β0 + β1x1 + β2x2 + β3x3 +…+βnxn + e 
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สมกำรในรูปของประชำกร 
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนในภำพรวม =β0 +  β1กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนผลตอบแทน  
             + β2กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ 
           + β3 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน
           +β4กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนจิตวิทยำสังคม 
           + β5กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนสภำพกำรท ำงำน+e 
         
สมกำรประมำณค่ำ คือ Ŷ =  a  + 𝑏1กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองคก์ำรด้ำนผลตอบแทน + b2 
         กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนโอกำสก้ำวหนำ้+ b3กำรรับรู้ 
         กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนมั่นคงในกำรท ำงำน+ b4กำรรับรู้กำร 
         สนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนจิตวิทยำสังคม  + b5 กำรรับรู้กำร  
         สนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนสภำพกำรท ำงำน 
 
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนในภำพรวม  =β0+  β6 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้ำนควำมต้องกำรที่จะ  
            บรรลุผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยที่ทำ้ทำย+β7แรงจูงใจใฝ่  
                      สัมฤทธิ์ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จเพื่อเป็นที่ 
             ยอมรับหรือชื่นชม + β8แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้ำนควำม 
             ต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน+e 
 
สมกำรประมำณค่ำ คือ Ŷ = a  +  b6แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ด้ำนควำมต้องกำรที่จะบรรลุผลส ำเร็จต่อ 
       เป้ำหมำยที่ท้ำทำย+ b7แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้ำนควำมต้องกำรที่จะ  
                บรรลุผลส ำเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม+ b8แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
       ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน  
 
โดยที่  
 β0   =  ค่ำคงที่ของสมกำร (Constant) 
 βi   =  ค่ำสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตัวแปรอิสระ 𝑥𝑖 
     แต่ละตัว (จะใช้สัญลักษณ์ 𝑏𝑖  ส ำหรับค่ำที่ได้จำกตัวอย่ำง  
     และส ำหรับค่ำประมำณหรือตัวท ำนำย) 
 e   = ค่ำควำมคลำดเคลื่อน  
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห ์

 
การศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในกา รท า ง านขอ งนั ก วิ จั ย ใ นสถาบั น วิ จั ย วิ ท ย า ศ าสตร์ แ ล ะ เท ค โน โ ลยี แห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไท ย  
ผู้ศึกษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n  แทน จ านวนตัวอย่าง 
 x ̄  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
 SD  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F – Distribution) 
 t   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที (t – Distribution) 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square: R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์  
 Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
 SEb  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญ 
    ของตัวแปรพยากรณ์  
 SEEst  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 a   แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 b   แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
    (Score Weight) 
 β   แทน  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของคะแนน  
   มาตรฐาน (Beta Weight) 
 Sig.  แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 *  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 

 

 

 

 

 

 



 
64 

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล 
ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามจ านวน  

213 ชุด และได้จัดล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 

 
4.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

สว่นที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูปจัจยัสว่นบคุคล 
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลา

ในการท างาน และรายได้ต่อเดือน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.1  

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ปจัจยัสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
 หญิง 

 
115 
  98 

 
54.0 
46.0 

                   รวม              213 100.0 
2. อาย ุ

21 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
50 ปีขึ้นไป 

 
  12 
  44 
119 
  38 

 
 5.6 
20.7 
55.9 
17.8 

                   รวม             213 100.0 
3. ระดบัการศกึษา    

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

100 
 79 
 34 

46.9 
37.1 
16.0  

                 รวม  213 100.0 



 
65 

 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 
ปจัจยัสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. ต าแหน่งงาน    
นักทดลองวิทยาศาสตร์ 

นักวิจัย 
นักวิจัยอาวุโส 
ผู้เชี่ยวชาญวิจัย 

 75 
102 
33 
 3 
 

35.2 
47.9 
15.5 
  1.4 

               รวม  213 100.0 
5. ระยะเวลาในการท างาน 

1 - 2 ปี 
3 - 5 ปี 
6 - 10 ปี 

10 ปีขึ้นไป 

 
  8 
 19 
 88 
 98 

 
3.9 
8.9 
41.3 
46.0 

 
                  รวม                                               213                      100.0 
6. รายได้ตอ่เดือน    

ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 
30,001 - 40,000 
40,001 - 50,000 

 50,000 บาทข้ึนไป 

 6 
13 
72 
53 
69 

 2.8 
  6.1 
33.8 
24.9 
32.4 

                รวม  213  100.0 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 213 คน โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือน ได้ดังนี้ 

1. จ าแนกตามเพศ พบว่ า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่ วนใหญ่ เป็ นเพศชาย จ านวน 115 คน  
คิดเป็นร้อยละ 54.0 ที่เหลือเป็นเพศหญิง จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

 2. จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.9 รองลงมา คือ มีอายุระหว่าง  31 - 40 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20. มีอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.8 มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6  
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3. จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 46.9 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ ระดับปริญญาเอกจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 

4.  จ าแนกตามต าแหน่ ง ง าน  พบว่ า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี ต าแหน่ งงานเป็ น  
นักวิจัย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมา คือ ต าแหน่งนักทดลองวิทยาศาสตร์   
จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 ต าแหน่งนักวิจัยอาวุโส จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5  
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญวิจัย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

5. จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา 
ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมา คือ มีระยะเวลาในการท างาน
ระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 มีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 3 - 5 ปี จ านวน 
19 คน  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ยล ะ  8.9 แล ะผู้ ต อบสอบถามน้ อ ยที่ สุ ด คื อ  มี ร ะย ะ เ ว ล า ในกา รท า ง าน 
ระหว่าง 1 - 2 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 

 6. จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
30,001 - 40,000 บาท จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 รองลงมา คือ มีรายได้ต่อเดือน 50,000 บาท
ขึ้นไป จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท จ านวน 53 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.9 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การของนักวิจัยโดยรวม และรายด้าน 

 
การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.43 0.60 มากที่สุด (2) 
2. โอกาสก้าวหน้า 4.45 0.59 มากที่สุด (1) 
3. ความมั่นคงในการท างาน 4.38 0.65 มากที่สุด (5) 
4. จิตวิทยาสังคม 4.41 0.64 มากที่สุด (4) 
5. สภาพการท างาน 4.42 0.66 มากที่สุด (3) 
ภาพรวม 4.42 0.56 มากทีส่ดุ  
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัย
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
(x̄ = 4.42, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยทุก
ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านโอกาสก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄= 4.45, SD = 0.59) 
รองลงมา คือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x̄ = 4.43, SD = 0.60) ด้านสภาพการท างาน (x̄ = 4.42,  
SD = 0.66) ด้านจิตวิทยาสังคม (x̄ = 4.41, SD = 0.64) และด้านความมั่นคงในการท างาน (x̄ = 4.38,  
SD = 0.66) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก       
องค์การของนักวิจัย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1 .  อ ง ค์ ก า ร มี ก า ร ใ ห้ เ งิ น เ ดื อ น  ห รื อ
ผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ย
เลี้ยง เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ 

4.34 0.77 มากที่สุด (3) 

2. องค์กรมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้แก่
ท่านอย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ 

4.54 0.56 มากที่สุด (1) 

3. ท่ า น ไม่ ไ ด้ ไ ด้ รั บ ผ ล ประ โ ยช น์ จ า ก
สวัสดิการที่องค์การจัดให้เท่าที่ควร 

4.41 0.79 มากท่ีสุด (2) 

ภาพรวม 4.43 0.60 มากทีส่ดุ  
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัย 

ด้ านผลตอบแทนและสวั สดิ การ  โดยรวมมี ค่ า เฉลี่ ยอยู่ ใ นระดับมากที่ สุ ด  มี ค่ า เ ฉลี่ ย เท่ ากับ  
(x̄ = 4.43) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์กรมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้แก่ท่านอย่างเพียงพอ  
และเป็นที่น่าพอใจ (x ̄= 4.54) รองลงมาท่านไม่ได้ได้รับผลประโยชน์จากสวัสดิการที่องค์การจัดให้เท่าที่ควร  
(x̄  = 4.41)  แล ะ อ งค์ ก า ร มี ก า ร ให้ เ งิ น เ ดื อน  ห รื อ  ผ ลตอบแทน อ่ื น  ๆ  เ ช่ น  ค่ า ล่ ว ง เ ว ล า  
ค่าเบี้ยเลี้ยง เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ ท่านไม่ได้ได้รับผลประโยชน์จากสวัสดิการที่องค์การจัดให้
เท่าท่ีควร (x ̄= 4.34) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน 
        จากองค์การของนักวิจัย ด้านโอกาสก้าวหน้า จ าแนกเป็นรายข้อ 

การสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านโอกาสกา้วหนา้ 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์การ
ให้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

4.38 0.74 มากที่สุด (3) 

2. องค์การมีการส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ หรือสายงานอื่น ๆ 

4.48 0.63 มากที่สุด (1) 

3. องค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของพนักงานทุกท่าน รวมถึงตัว
ท่านด้วย 

4.48 0.60 มากที่สุด (2) 

รวม 4.45 0.59 มากทีส่ดุ  
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัย 

ด้ าน โอกาสก้ าวหน้ า  โดยรวมมีค่ า เฉลี่ ยอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  มีค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  (x̄  = 4.45 )  
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์การมีการส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ  หรือ
สายงานอ่ืน ๆ (x ̄= 4.48) รองลงมาองค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ ความสามารถของพนักงาน
ทุกท่ าน  รวมถึ งตั วท่ านด้ วย  (x̄  = 4.48)  และท่ านมี โอกาสได้ รั บการสนับสนุนจากองค์ การ 
ให้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น (x ̄= 4.38) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน 
        จากองค์การของนักวิจัย ด้านความมั่นคงในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านความมัน่คงในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. องค์การเห็นความส าคัญที่จะต้องรักษาพนักงานไว้ให้
สามารถท างานในองค์การนี้ได้อย่างมั่นคง 

4.43 0.68 มากที่สุด (2) 

2. องค์การนี้เป็นองค์การที่มีความม่ันคง  
มีความก้าวหน้า และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต 

4.29 0.79 มากที่สุด (3) 

3. องค์การแห่งนี้ให้ความม่ันคงในอาชีพการงานแก่ท่าน 4.44 0.69 มากทีสุ่ด (1) 
รวม 4.38 0.66 มากทีส่ดุ  
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยด้าน
ความมั่นคงในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.38) โดยข้อ 
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์การแห่งนี้ให้ความมั่นคงในอาชีพการงานแก่ท่าน (x̄ = 4.44) รองลงมาองค์การเห็น
ความส าคัญที่จะต้องรักษาพนักงานไว้ให้สามารถท างานในองค์การนี้ได้อย่างมั่นคง (x̄ = 4.43) และองค์การนี้เป็น
องค์การที่มีความมั่นคง มีความก้าวหน้า และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต (x̄ = 4.29) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน 
        จากองค์การของนักวิจัย ด้านจิตวิทยาสังคม จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านจติวทิยาสงัคม 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. องค์การมีความเอาใจใส่พนักงานเป็น
อย่างดี และปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติ 
2. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การแห่งนี้ 
3. หากท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชาจะให้ความช่วยเหลือ จน
ปัญหานั้นคลี่คลายไปในทางที่ดี 

4.38 
 

4.45 
 

4.41 

0.73 
 

0.62 
 

0.68 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

(3) 
 

(1) 
 

(2) 

รวม 4.41 0.64 มากทีส่ดุ  
จากตารางที่ที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ

นักวิจัยด้านจิตวิทยาสังคม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.41)  
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้  (x̄ = 4.45) 
รองลงมาหากท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะให้ความช่วยเหลือ จนปัญหานั้นคลี่คลายไป
ใ น ท า ง ที่ ดี  (x̄  = 4.41)  แ ล ะ อ ง ค์ ก า ร มี ค ว า ม เ อ า ใ จ ใ ส่ พ นั ก ง า น เ ป็ น อ ย่ า ง ดี  แ ล ะป ฏิ บั ติ 
ต่อท่านอย่างให้เกียรติ (x ̄= 4.38) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน 
        จากองค์การของนักวิจัย ด้านสภาพการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านสภาพการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1.  องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ ดี 
และเหมาะสม ท าให้ท่านท างานได้อย่างมี
ความสุข เพราะมีความปลอดภัย 

4.37 0.77 มากที่สุด (4) 

2. องค์ การ ให้ การสนับสนุนด้ านวั สดุ  
เครื่องมือ อุปกรณ์ ท าให้ท่านสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.38 0.78 มากที่สุด (3) 

3. องค์การมีการชี้แจงระเบียบ วิธีการปฏิบัติ
ไว้อย่างชัดเจน 

4.49 
 

0.59 มากที่สุด (1) 
 

4. องค์การมีการสนับสนุน ชื่นชม หรือให้
รางวัลแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

4.45 0.67 มากที่สุด (2) 

รวม 4.42 0.66 มากทีส่ดุ  
จากตารางที่ที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ

นักวิจัย ด้านสภาพการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.42)  
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์การมีการชี้แจงระเบียบ วิธีการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน (x̄ = 4.49) 
รองลงมาองค์การมีการสนับสนุน ชื่นชม หรือให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  (x̄ = 4.45) 
รองลงมาองค์การให้การสนับสนุนด้านวัสดุ เครื่องมือ อุปกรณ์ ท าให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (x̄ = 4.38) และองค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสม ท าให้ท่านท างาน 
ได้อย่างมีความสุข เพราะมีความปลอดภัย (x ̄= 4.37) ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์         
โดยรวมและรายด้าน 

 
แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ท้าทาย 

4.39 0.56 มากที่สุด (1) 

2. ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็น
ที่ยอมรับหรือชื่นชม 

4.31 0.73 มากที่สุด (2) 

3. ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ค่าตอบแทน 

4.24 1.24 มากที่สุด (3) 

ภาพรวม 4.32 0.67 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่  4 . 8 พบว่ าแรงจู ง ใจ ใฝ่ สั มฤทธิ์ ของนักวิ จั ย ในสถาบันวิ จั ยวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.32, SD = 0.67) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้าน
คว ามต้ อ ง ก า รที่ จ ะบ ร รลุ ผ ล ส า เ ร็ จ ต่ อ เ ป้ า ห ม า ยที่ ท้ า ท าย มี ค่ า เ ฉ ลี่ ย สู ง ที่ สุ ด  (x̄  = 4.3 9 ,  
SD = 0.56) รองลงมา คือ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x̄ = 4.31,  
SD = 0.73) และด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน (x̄ = 4.24, SD = 1.24) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
        ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย จ าแนกเป็นรายข้อ 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ 
ด้านความความต้องการทีจ่ะบรรลผุลส าเรจ็ต่อ
เป้าหมายที่ทา้ทาย 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านคิดว่าเป้าหมายที่ท้าทาย ท าให้ท่านได้
แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

4.55 0.56 มากที่สุด 
 

(1) 

2. ท่านใช้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้งานของท่านบรรลุผลส าเร็จ 

4.54 0.60 มากที่สุด (2) 

3. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน 
ขณะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
4. ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหรือผลงานของ
ท่านช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
5. ท่านคิดว่างานที่ท้าทายจะช่วยให้ท่านอยาก
ท าให้บรรลุผลส าเร็จยิ่งขึ้น 
6. ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานภายใต้
สถานการณ์ที่มีความกดดันได้ 

4.37 
 

4.15 
 

4.38 
 

4.49 

0.81 
 

0.92 
 

0.72 
 

0.59 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

(5) 
 

(6) 
 

(4) 
 

(3) 

รวม 4.39 0.56 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการ 
ที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
(x̄ = 4.39) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าเป้าหมายที่ท้าทาย ท าให้ท่านได้แสดงความสามารถ
ได้อย่างเต็มที่ (x̄ = 4.55) รองลงมาท่านใช้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานของท่านบรรลุผล
ส าเร็จ (x ̄= 4.54)รองลงมา ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานภายใต้สถานการณ์ที่มีความกดดันได้ (x ̄= 4.49) 
ร อ ง ล ง ม า ท่ า น คิ ด ว่ า ง า น ที่ ท้ า ท า ย จ ะ ช่ ว ย ใ ห้ ท่ า น อ ย า ก ท า ใ ห้ บ ร ร ลุ ผ ล ส า เ ร็ จ ยิ่ ง ขึ้ น 
 (x̄ = 4.38) รองลงมาท่านสามารถแก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติ งานได้ส า เร็จ  (x̄ = 4.37)   
และท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหรือผลงานของท่านช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
(x ̄= 4.15) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
          ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม จ าแนกเป็นรายข้อ 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ 
ด้านความต้องการทีจ่ะบรรลผุลส าเรจ็เพื่อ
เป็นทีย่อมรับหรอืชืน่ชม 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. หน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชาของท่านเอา
ใจใส่ และให้เกียรติท่านเป็นอย่างดีเมื่อท่าน
ท างานส าเร็จ 

4.28 0.81 มากที่สุด (4) 

2. ท่านคิดว่าค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา 
และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเป็นแรง
กระตุ้นให้ท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 

4.24 0.87 มากที่สุด (5) 

3. ท่านได้รับการยอมรับหรือได้รับการชื่นชม
จากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง
เมื่อท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 
4. ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับหรือชื่น
ชม มีส่วนผลักดันให้ท่านอยากท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ 
5. ท่านคิดว่าการยอมรับหรือชื่นชมจาก
หน่วยงานและเพ่ือนร่วมงาน คือรางวัลของ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง 

4.36 
 
 

4.33 
 
 

4.31 
 

0.75 
 
 

0.82 
 
 

0.85 

มากท่ีสุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 
         

มากที่สุด 

(1) 
 
 

(2) 
 
 

(3) 

รวม 4.31 0.73 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่  4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ด้ านความต้องการ 
ที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.31) 
โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือท่านได้รับการยอมรับหรือได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง
เมื่อท างานได้บรรลุผลส าเร็จ  (x̄ = 4.36) รองลงมาท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับหรือชื่นชม มีส่วนผลักดันให้ท่าน
อยากท างานให้บรรลุผลส าเร็จ (x̄ = 4.33) รองลงมาท่านคิดว่าการยอมรับหรือชื่นชมจากหน่วยงานและเพ่ือนร่วมงาน 
คือรางวัลของความส าเร็จในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง (x̄ = 4.31) รองลงมาหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจ
ใส่ และให้เกียรติท่านเป็นอย่างดีเมื่อท่านท างานส าเร็จ  (x̄ = 4.28) และท่านคิดว่าค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา และการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานได้บรรลุผลส าเร็จ (x̄ = 4.24) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์                 
ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน จ าแนกเป็นรายข้อ 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ 
ด้านความต้องการความส าเรจ็โดยไมห่วัง
ค่าตอบแทน 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

4.06 0.97 มาก (4) 

2. ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ทุกครั้ง โดยไม่ค านึง
ว่างานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะมีค่าตอบแทนหรือไม่ 

4.25 0.86 มากที่สุด (2) 

3. ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้องค์การของ
ท่านประสบความส าเร็จ แม้ท่านจะไม่ ได้ รับ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน) เพ่ิมข้ึน 
4. เงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้นไม่ใช่เป้าหมายหลักในการ
ปฏิบัติงานของท่านให้บรรลุผลส าเร็จ 

4.48 
 
 

4.18 

3.58 
 
 

0.94 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 

(1) 
 
 

(3) 

รวม 4.24 1.24 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการ
ความส าเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.24)      
โดยข้อทีมี่ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้องค์การของท่านประสบความส าเร็จ แม้
ท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน) เพ่ิมขึ้น (x̄ = 4.48) รองลงมาท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
ทุกครั้ง โดยไม่ค านึงว่างานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะมีค่าตอบแทนหรือไม่ (x ̄= 4.25) รองลงมาเงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้น
ไม่ใช่เป้าหมายหลักในการปฏิบัติงานของท่านให้บรรลุผลส าเร็จ (x̄ = 4.18) และค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจัย
ส าคัญในการปฏิบัติงานของท่าน (x ̄= 4.06) ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
          ในการท างาน โดยรวม และรายด้าน 

 
ประสทิธภิาพในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ด้านเวลา 4.64 0.53 มากที่สุด (1) 
2. ด้านคุณภาพ 4.57 0.57 มากที่สุด (2) 
3. ด้านปริมาณ 4.56 0.60 มากที่สุด (3) 
ภาพรวม 4.59 0.53 มากทีส่ดุ  

 จากตารางที่  4.12 พบว่าประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.59, SD = 0.53) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านเวลามี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄=4.64, SD=0.53) รองลงมา คือ ด้านคุณภาพ (x̄ = 4.57, SD = 0.57) และด้านปริมาณ  
(x̄ = 4.56, SD = 0.60) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ                     
ในการท างานของนักวิจัย ด้านเวลา จ าแนกเป็นรายข้อ 

ประสทิธภิาพในการท างาน 
ด้านเวลา 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีความตรงต่อเวลา และรักษาเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

4.62 0.64 มากที่สุด (4) 

2. การปฏิบัติงานของท่าน มีการแบ่งเวลาอย่าง
ชัดเจน และใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.64 0.58 มากที่สุด (1) 

3. ท่านมีการพัฒนาความรู้ ใหม่  ๆ เพ่ือน ามา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก และรวดเร็วขึ้น 
4. ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของท่าน ยังไม่เคย
เกิดปัญหาความล่าช้า หรือปฏิบัติงานไม่ทันเวลา 

4.64 
 

4.64 

0.54 
 

0.58 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

(2) 
 

(3) 

รวม 4.64 0.53 มากทีส่ดุ  
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  จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา โดยรวม
มี ค่ า เฉลี่ ยอยู่ ใ นระดับมากที่ สุ ด  มี ค่ า เ ฉลี่ ย เท่ ากับ  (x̄  = 4.64 )  โดยข้ อที่ มี ค่ า เ ฉลี่ ยมากที่ สุ ด  
คือ การปฏิบัติงานของท่าน มีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน และใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ (x̄ = 4.64) 
รองลงมาท่านมีการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก และรวดเร็วขึ้น  
(x̄ = 4.64) รองลงมาในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของท่านยังไม่เคยเกิดปัญหาความล่าช้า หรือปฏิบัติงานไม่
ทันเวลา (x ̄= 4.64) และท่านมีความตรงต่อเวลา และรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน (x ̄= 4.62) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ                               
ในการท างานของนักวิจัย ด้านคุณภาพ จ าแนกเป็นรายข้อ 

ประสทิธภิาพในการท างาน 
ด้านคุณภาพ 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1 .  คุณภาพของงานที่ ท่ านปฏิบัตินั่ นมี
ความถูกต้อง ครบถ้วน และเชื่อถือได้ 

4.45 0.80 มากที่สุด (3) 

2. ท่ า นมี ก า ร ศึ กษ า  ค้ น ค ว้ า เ พ่ิ ม เ ติ ม  
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น 

4.62 0.57 มากที่สุด (2) 

3. ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายของ
ท่าน ท่านจะใช้ความรอบคอบและความ
ระมัดระวัง เพ่ือป้องกันข้อผิดพลาด 

4.63 
 

0.53 
 
 

มากที่สุด 
 
 

(1) 
 
 

รวม 4.57 0.57 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพ 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.57) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
คือ ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายของท่าน ท่านจะใช้ความรอบคอบ และความระมัดระวัง  
เพ่ือป้องกันข้อผิดพลาด (x̄ = 4.63) รองลงมาท่านมีการศึกษา ค้นคว้าเพ่ิมเติม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น (x ̄= 4.62) และคุณภาพของงานที่ท่านปฏิบัตินั่นมีความถูกต้อง ครบถ้วน 
และเชื่อถือได ้(x ̄= 4.45) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4 .15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพ 
          ในการท างานของนักวิจัย ด้านปริมาณ จ าแนกเป็นรายข้อ 

ประสทิธภิาพในการท างาน 
ด้านปรมิาณ 

ระดบัความคดิเห็น 
x̄ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามปริมาณงาน
ที่ก าหนดไว้ตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

4.52 0.72 มากที่สุด (3) 

2. ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน 
เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.59 0.60 มากที่สุด (1) 

3. ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณ
งานเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.58 
 

0.67 มากที่สุด (2) 
 

รวม 4.56 0.57 มากทีส่ดุ  
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณ 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.56) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
คือ ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.59) รองลงมาท่านมี
การวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x ̄= 4.58) และท่านปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามปริมาณงานที่ก าหนดไว้ตามเป้าหมายของหน่วยงาน (x ̄= 4.52) ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  

 สมมติฐานที่  1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

 

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ                     
          และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยโดยภาพรวม 

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานภาพรวม 
Unstandardize

d 
Coefficients 

Standar
dized 

Coeffici
ents 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.593 0.211  7.538 0.000 
1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 0.232 0.071 0.263 3.243 0.001* 
2. ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 0.209 0.082 0.237 2.543 0.012* 
3. ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 0.113 0.079 0.140 1.424 0.156 
4. ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 0.046 0.102 0.056 0.452 0.651 
5. ด้านสภาพการท างาน (x5) 0.078 0.070 0.097 1.112 0.268 
R = 0.707     R2 = 0.500  Adjusted R2 = 0.488   SEEst = 0.379  F = 41.339    p = 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และประสิ ทธิ ภ าพ ในการท า ง านของ นั ก วิ จั ย โ ด ยภาพรวม  พบว่ า  ก า ร รั บ รู้ ก า รสนั บ สนุ น 
จากองค์การของนักวิจัย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า สามารถท านาย
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึงร้อย
ล ะ  5 0 . 0  ( R2 = 0.500 )  ส่ ว นที่ เ ห ลื อ อี ก ร้ อ ยล ะ  5 0 . 0  เ กิ ด จ าก อิท ธิ พลขอ งตั ว แป ร อ่ื น  ๆ  
โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.379 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  
เท่ากับ 0.707 
 
 
 



 
79 

 

เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
        ประสิทธิภาพในการท างานภาพรวม = 1.593 + 0.071 (ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ)  
            + 0.082 (ด้านโอกาสก้าวหน้า)  
 
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างานภาพรวม = 0.263 (ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.237  
               (ด้านโอกาสก้าวหน้า)       

 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

ส่วนด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตวิทยาสังคม และด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในภาพรวม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.263 หมายความว่า ถ้า
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 
0.263 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านโอกาสก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.237 หมายความว่า ถ้าด้านโอกาส
ก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.237 หน่วย  
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
โอกาสก้าวหน้า  ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจั ยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านเวลา  

 
ตารางที่  4 .17 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
           และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านเวลา 

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standar
dized 

Coeffici
ents 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.836 0.222  8.254   0.000 
1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 0.310 0.075 0.353 4.120   0.000* 
2. ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 0.177 0.087 0.200 2.037 0.043* 
3. ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 0.133 0.083 0.166 1.599   1.111 
4. ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) -0.090 0.108 -0.109 -0.834   0.405 
5. ด้านสภาพการท างาน (x5) 0.103 0.074 0.129 1.388    0.167 
R = 0.664     R2 = 0.441  Adjusted R2 =0.427   SEEst = 0.399      F = 32.616   p = 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยด้านเวลา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัย ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสก้าวหน้า สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึงร้อยละ 44.1 (R2= 0.441) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 55.9 
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.399 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.664 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
        ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา = 1.836 + 0.310 (ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ)  
         + 0.177 (ด้านโอกาสก้าวหน้า)      
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา = 0.353 (ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.200   
                   (ด้านโอกาสก้าวหน้า)       
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 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของนักวิจัยในด้านเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ส่วนด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตวิทยาสังคม และด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของนักวิจัยในด้านเวลา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.353 หมายความว่ า  
ถ้าด้านผลตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.353 
หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่ 
 ด้านโอกาสก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.200 หมายความว่า ถ้าด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.200 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืน
ในสมการคงที ่
 ซึ่ งจากผลการศึ กษา สามารถสรุ ปได้ ว่ า การรั บรู้ การสนั บสนุ น จากองค์ การของนั กวิ จั ย  
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  และด้านโอกาสกา้วหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  

สมมติฐานที่  1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านคุณภาพ  
 
ตารางที่  4 .18 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
   และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านคุณภาพ 

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านคณุภาพ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.533 0.237  6.474 0.000 
1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 0.235 0.080 0.249 2.931 0.004* 
2. ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2)  0.205 0.092 0.216 2.218 0.028* 
3. ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 0.145 0.089 0.167 1.629 0.105 
4. ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 0.064 0.114 0.073 0.561 0.576 
5. ด้านสภาพการท างาน (x5) 0.038 0.079 0.044 0.479 0.633 
R = 0.671     R2 = 0.451  Adjusted R2 = 0.438  SEEst = 0.425      F = 33.996   p = 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยด้านคุณภาพ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
นักวิจัย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างาน
ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึงร้อยละ 45.1 (R2= 0.451)  
ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 54.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.425 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.671 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพ   = 1.533 + 0.235 (ด้านผลตอบแทนและ  
          สวัสดิการ) + 0.205 (ด้านโอกาสก้าวหน้า)   
 
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพ  = 0.249 (ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ) +  
            0.216 (ด้านโอกาสก้าวหน้า) 
  
 จากสมการจึ งสามารถอธิบ ายได้ ว่ า  การรับรู้ การสนับสนุน จากองค์การของนักวิ จั ย  
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยใน 
ด้านคุณภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ส่วนด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตวิทยาสังคม และด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในด้านคุณภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.249 หมายความว่า  
ถ้าด้านผลตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย
เพ่ิมข้ึน 0.249 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
 ด้านโอกาสก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.216 หมายความว่า ถ้าด้านโอกาส
ก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0. 216 หน่วย  
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
 ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า  
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านปริมาณ 
 
ตารางที่  4 .19 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
  และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านปริมาณ 

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านปริมาณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standard

ized 
Coefficie

nts 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.329 0.244  5.448 0.000 
1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 0.125 0.082 0.125 1.509 0.133 
2. ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 0.258 0.095 0.259 2.715 0.007* 
3. ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 0.054 0.091 0.059 0.586 0.559 
4. ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 0.209 0.118 0.225 1.776 0.077 
5. ด้านสภาพการท างาน (x5) 0.086 0.081 0.095 1.058 0.291 
R = 0.689   R2 = 0.475  Adjusted R2 =0.462      SEEst = 0.483   F = 37.384   p = 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
  จากตารางที่  4 .19 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง การรับรู้ การสนับสนุน 
จากองค์การ และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยด้านปริมาณ พบว่า การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การของนักวิจัย ในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า สามารถท านาย
ประสิทธิภาพการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึงร้อยละ 
47.5 (R2= 0.475) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 52.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.483 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.689 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณ  = 1.329 + 0.258 (ด้านโอกาสก้าวหน้า)   
 
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณ = 0.259 (ด้านโอกาสก้าวหน้า)  
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 จากสมการจึ งสามารถอธิ บายได้ ว่ า  การรั บรู้ การสนั บสนุ น จากองค์ การของนั กวิ จั ย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของนักวิจัยในด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ส่ วนด้ านผลตอบแทนและสวั สดิ การ ด้ านความมั่ นคงในการท างาน ด้ านจิ ตวิ ทยาสั งคม  
และด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในด้านปริมาณ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ด้านโอกาสก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.259 หมายความว่า ถ้าด้านโอกาสก้าวหน้า 
เ พ่ิ มขึ้ น 1 หน่ วย จะส่ งผลต่ อประสิ ทธิ ภาพในการท างานของนั กวิ จั ย เ พ่ิ มขึ้ น 0.259 หน่ วย  
เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่ 
 ซึ่ งจากผลการศึ กษา สามารถสรุ ปได้ ว่ า การรั บรู้ การสนั บสนุ น จากองค์ การของนั กวิ จั ย  
ด้ านโอกาสก้ าวหน้ า ส่ งผลต่อประสิทธิ ภาพในการท างานของนั กวิ จั ยในสถาบันวิ จั ยวิทยาศาสตร์  
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
  
 สมมติ ฐ านที่  2 แรงจู ง ใจ ใฝ่ สั มฤทธิ์ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ ในการท างานของนั กวิ จั ย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และประสิทธิภาพ 
          ในการท างานของนักวิจัยโดยภาพรวม         

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.731 0.207  8.360 0.000 
1. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ท้าทาย (x6) 

0.483 0.071 0.508 6.808 0.000* 

2. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7)  
3. ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน (x8) 

0.145 
 

0.028 

0.055 
 

0.025 

0.199 
 

0.066 

2.644 
 

1.127 

0.009* 
 

0.261 

R = 0.706  R2 = 0.498   Adjusted R2 =0.491   SEEst = 0.378      F = 69.240    p = 0.000* 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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จากตารางที่  4 .20 ผลการวิ เคราะห์ การถดถอยพหุ คู ณระหว่ างแรงจู งใจใฝ่ สั มฤ ทธิ์   
และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของนักวิจัย ด้านความต้องการ 
ที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม 
สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึง
ร้อยละ 49.8 (R2= 0.498) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 50.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.378 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.706 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างานภาพรวม = 1.731 + 0.483 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ  
        ต่อเป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.145 (ด้านความต้องการที่จะ  
        บรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม)  
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างานภาพรวม = 0.508 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ  
       เป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.199 (ด้านความต้องการที่จะ   
       บรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม) 
 
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่ งประ เทศ ไทย  ได้ แก่  ด้ านคว ามต้ อ ง กา รที่ จ ะบรรลุ ผลส า เ ร็ จ ต่ อ เป้ าหม ายที่ ท้ า ท าย  
และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
นักวิจัยในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ส่วนด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย
ในภาพรวม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.508 
หมายความว่ า  ถ้ า ด้ านความต้ องการที่ จ ะบรรลุ ผลส า เ ร็ จต่ อ เป้ าหมายที่ ท้ าทาย  เ พ่ิ มขึ้ น  
1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.508 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่
  
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.199 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ ยอมรับหรือชื่นชม เพ่ิมขึ้น  
1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.199 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่ 
 ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการ
ที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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 สมมติฐานที่  2.1 แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านเวลา 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และประสิทธิภาพ 
          ในการท างานของนักวิจัย ด้านเวลา        

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 2.107 0.226  9.335 0.000 
1. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ท้าทาย (x6) 

0.410 0.077 0.433 5.298 0.000* 

2. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7) 

0.140 0.060 0.193 2.341 0.020* 

3. ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน (x8) 

0.030 0.027 
 

0.071 1.109 0.269 

R = 0.631   R2 = 0.398   Adjusted R2 =0.390    SEEst = 0.412     F = 46.110    p = 0.000* 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

จากตารางที่  4 . 21 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านเวลา พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัย ด้านความ
ต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็น 
ที่ยอมรับหรือชื่นชม สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้ถึงร้อยละ 39.8 (R2= 0.398) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 60.2 เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.142 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.631 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา  = 2.107 + 0.410 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล 
                   ส าเร็จต่อเป้าหมายทีท่้าทาย) + 0.140 (ด้านความ 
                   ต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเ พ่ือเป็นที่ยอมรับหรือ 
            ชื่นชม)  
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และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา = 0.433 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ 
                  เป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.193 (ด้านความต้องการที ่
                     จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม)  
  
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  
และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของนักวิจัยในด้านเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ส่ วนด้านความต้องการความส า เร็จ โดยไม่หวังผลตอบแทน  ไม่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในด้านเวลา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
 (β) 0.433 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.433 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่ 
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.193 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับ 
หรือชื่นชม เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0. 193 หน่วย  
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่ งประเทศไทย ได้แก่  ด้ านความต้องการที่ จะบรรลุผลส า เร็จต่อเป้ าหมาย 
ที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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  สมมติฐานที่  2.2 แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านคุณภาพ 
 
ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และประสิทธิภาพ 
          ในการท างานของนักวิจัย ด้านคุณภาพ        

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านคณุภาพ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.535 0.227  6.774 0.000 
1. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ท้าทาย (x6) 

0.557 0.078 0.548 7.183 0.000* 

2. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7) 

0.119 0.060 0.152 1.978 0.049* 

3. ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน (x8) 

0.017 0.027 
 

0.037 0.614 0.540 

R = 0.689   R2 = 0.475   Adjusted R2 = 0.467  SEEst = 0.414      F = 62.975    p = 0.000* 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

จากตารางที่  4 . 22 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านคุณภาพ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัย  
ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
แ ล ะ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย  ไ ด้ ถึ ง ร้ อ ย ล ะ  4 7 . 5  ( R2 = 0.4 7 5 )  ส่ ว น ที่ เ ห ลื อ อี ก 
ร้อยละ 52.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 
0.414 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.689 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ = 1.535 + 0.557 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล 
               ส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.119 (ด้านความ 
               ต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือ 
              ชื่นชม)  
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และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพ = 0.548 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ 
               เป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.152 (ด้านความต้องการ 
               ทีจ่ะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม) 
  
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  
และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเ พ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม  ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในด้านคุณภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ส่ วนด้านความต้องการความส า เร็จ โดยไม่หวังผลตอบแทน  ไม่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในด้านคุณภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้   
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.548 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  เ พ่ิมขึ้น  
1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.548 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงที ่
  ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.152 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย เพ่ิมขึ้น 
1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเ พ่ิมขึ้น 0.152 หน่วย เมื่อควบคุม 
ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี  
      ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่ งประเทศไทย ได้แก่  ด้ านความต้องการที่ จะบรรลุผลส า เร็จต่อเป้ าหมาย 
ที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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 สมมติฐานที่  2.3 แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ด้านปริมาณ 
 
ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และประสิทธิภาพ 
          ในการท างานของนักวิจัย ด้านปริมาณ        

 
 

ตวัแปร 

ประสทิธภิาพในการท างานด้านปริมาณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

ค่าคงที่ 1.424 0.237  6.003 0.000 
1. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ท้าทาย (x6) 

0.505 0.081 0.472 6.219 0.000* 

2. ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7) 

0.178 0.063 0.217 2.830 0.005* 

3. ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน (x8) 

0.037 0.029 
 

0.077 1.285 0.200 

R = 0.693     R2 = 0.481  Adjusted R2 = 0.473  SEEst = 0.433     F = 64.444    p = 0.000* 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

จากตารางที่  4 . 23 ผลการวิ เคราะห์ การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย ด้านปริมาณ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของนักวิจัย  
ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
แ ล ะ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย  ไ ด้ ถึ ง ร้ อ ย ล ะ  48.1 ( R2 = 0.481)  ส่ ว น ที่ เ ห ลื อ อี ก 
ร้อยละ 51.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 
0.433 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.693 
เขียนเป็นสมการได้ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณ = 1.424 + 0.505 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล 
      ส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.178 (ด้านความ 
      ต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือ 
      ชื่นชม)  
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และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณ = 0.472 (ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ 
               เป้าหมายที่ท้าทาย) + 0.217 (ด้านความต้องการที่ 
               จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม)  
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  
และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส า เร็จเ พ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ส่ วนด้านความต้องการความส า เร็จ โดยไม่หวังผลตอบแทน  ไม่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของนักวิจัยในด้านปริมาณ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.472 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  เ พ่ิมขึ้น  
1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0.472 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงที ่
 ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.217 หมายความว่า ถ้าด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับ 
หรือชื่นชม เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยเพ่ิมขึ้น 0. 217 หน่วย  
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่  
 ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่ งประเทศไทย ได้แก่  ด้ านความต้องการที่ จะบรรลุผลส า เร็จต่อเป้ าหมาย 
ที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
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ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 
 
ต า ร า ง ที่  4 . 24 ส รุ ป ผลกา รทดสอบ สมมติ ฐ านที่  1 ก า ร รั บ รู้ ก า ร สนั บ สนุ น จ ากอ งค์ ก า ร 
     ส่ งผลต่ อประสิทธิภาพในการท างานของนั กวิ จั ยในสถาบันวิ จั ยวิทยาศาสตร์   
     และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis                    

สมมตฐิาน ประสทิธภิาพ
ในการ 
ท างาน 

สถิตทิี่
ใช ้

Sig. ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 
กา ร รั บ รู้ ก า รสนั บสนุ นจ ากองค์ ก า ร ส่ ง ผ ลต่ อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

 
 

 
 

 
 

 
 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 
ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 
ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 
ด้านสภาพการท างาน (x5) 

โดยภาพรวม 

MRA 0.001* 
0.012* 
0.156 
0.651 
0.268 

มผีล 
มผีล 

- 
- 
- 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 
ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 
ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 
ด้านสภาพการท างาน (x5) 

ด้านเวลา 

MRA 0.000* 
0.043* 
0.111 
0.405 
0.167 

มผีล 
มผีล 

- 
- 
- 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 
ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 
ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 
ด้านสภาพการท างาน (x5) 

ด้านคุณภาพ 

MRA 0.004* 
0.028* 
0.105 
0.576 
0.633 

มผีล 
มผีล 

- 
- 
- 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 
ด้านโอกาสก้าวหน้า (x2) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (x3) 
ด้านจิตวิทยาสังคม (x4) 
ด้านสภาพการท างาน (x5) 

ด้านปริมาณ 

MRA 0.133 
0.007* 
0.559 
0.077 
0.291 

- 
มผีล 

- 
- 
- 
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ตารางที่ 4.25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน         
         ข อ ง นั ก วิ จั ย ใ น ส ถ า บั น วิ จั ย วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ แ ล ะ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไท ย  
         โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis                    

สมมตฐิาน ประสทิธภิา
พในการ 
ท างาน 

สถิตทิี่ใช ้ Sig. ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 2  
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

 
 

 
 

 
 

 
 

ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้า
ทาย (x6) 
ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็น 
ที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7)  
ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง 
ผลตอบแทน (x8) 

โดยภาพรวม 

MRA 0.000* 
 

0.009* 
 

0.261 

มผีล 
 

มผีล 
 
- 

ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้า
ทาย (x6) 
ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็น 
ที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7)  
ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง 
ผลตอบแทน (x8) 

ด้านเวลา 

MRA 0.000* 
 

0.020* 
 

0.269 

มผีล 
 

มผีล 
 
- 

ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้า
ทาย (x6) 
ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็น 
ที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7) 
ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน(x8) 

ด้านคุณภาพ 

MRA 0.000* 
 

0.049* 
 

0.540 

มผีล 
 

มผีล 
 
- 

ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมาย 
ที่ท้าทาย (x6) 
ความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพื่อเป็น 
ที่ยอมรับหรือชื่นชม (x7) 
ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังผลตอบแทน(x8) 

ด้านปริมาณ 

MRA 0.000* 
 

0.005* 
 

0.200 

มผีล 
 

มผีล 
 
- 

 



บทที ่5 
สรปุผลการวจิยั การอภปิรายผลและขอ้เสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ งประเทศไทย  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ  
1 ) เ พ่ื อ ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ก า ร รั บ รู้ ก า ร ส นั บ ส นุ น ข อ งอ งค์ ก า ร  ร ะ ดั บ แ ร งจู ง ใจ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์   
และระดับประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  
2 ) เพ่ื อศึ กษ าก ารรั บ รู้ ก ารสนั บ สนุ น ขอ งอ งค์ ก ารที่ ส่ งผ ลต่ อป ระสิ ท ธิ ภ าพ ใน การท างาน 
ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย                                     
โดยสรุปผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
4. ผลการวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  สรุปผล
การศึกษา ได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
จากการศึกษาพบว่า นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย จาก

กลุ่ มตั วอย่ างทั้ งหมด  213  คน  พบว่ า  นั ก วิ จั ยส่ วน ใหญ่ เป็ น เพศชาย  คิ ด เป็ น ร้ อยละ  54 .0  
มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.9 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46.9  
มี ต าแห น่ ง งาน เป็ น นั ก วิ จั ย  คิ ด เป็ น ร้ อ ยล ะ  47 .9  มี ร ะย ะ เวล า ใน การท า งาน  10  ปี ขึ้ น ไป  
คิดเป็นร้อยละ 46.0 และมีรายได้ต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.8 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จากการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัยโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (x̄ = 4.42) และรายด้าน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนักวิจัย  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด  โดยด้านโอกาสก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุด (x̄  = 4.45) รองลงมา  
คือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (x̄ = 4.43) ด้านสภาพการท างาน (x̄ = 4.42) ด้านจิตวิทยาสังคม  
(x ̄= 4.41) และด้านความม่ันคงในการท างาน (x ̄= 4.38) ตามล าดับ 
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ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.43)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
คือ องค์กรมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้แกท่่านอย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ (x ̄= 4.54) 

ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.45)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
คือ องค์การมีการส่งเสริมให้พนักงานมี โอกาสก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ  หรือสายงาน อ่ืน  ๆ  
(x ̄= 4.48) 

ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
(x̄ = 4.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ องค์การแห่งนี้ให้ความม่ันคงในอาชีพการงานแก่ท่าน (x ̄= 4.44) 

ด้านจิตวิทยาสังคม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.41)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
คือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ (x ̄= 4.45) 

ด้ านสภาพการท างาน  โดยรวมมี ค่ า เฉลี่ ยอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  
(x̄ = 4.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ องค์การมีการชี้แจงระเบียบ วิธีการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน (x ̄= 4.49) 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 จากการศึกษาพบว่า แรงจู งใจใฝ่ สั มฤทธิ์ ของนั กวิจั ย ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.32) และรายด้าน  
พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิจัยในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านความต้องการ 
ที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทายมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x=̄ 4.39) รองลงมา คือ ด้านความต้องการที่จะ
บรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (x̄ = 4.31) และด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวัง
ค่าตอบแทน (x̄ = 4.24) ตามล าดับ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย โดยรวมมี
ค่ า เฉ ลี่ ย อ ยู่ ใน ร ะ ดั บ ม าก ที่ สุ ด   มี ค่ า เฉ ลี่ ย เท่ า กั บ  (x̄  = 4.39) เมื่ อ พิ จ า รณ า เป็ น ร า ย ข้ อ  
พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านคิดว่าเป้าหมาย 
ที่ท้าทาย ท าให้ท่านได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่  (x̄ = 4.55) ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ
เพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̄ = 4.31)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
คือ ท่านได้รับการยอมรับหรือได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อท างาน 
ได้บรรลุผลส าเร็จ (x ̄= 4.36)  
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ด้านความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̄ = 4.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์การของท่านประสบความส าเร็จ แม้ท่านจะไม่ได้
รับค่าตอบแทน (เงินเดือน) เพ่ิมข้ึน (x ̄= 4.48) 
 สว่นที ่4  ผลการวเิคราะหด์้านประสิทธภิาพในการท างาน 
 จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.59) และรายด้านพบว่า
ประสิทธิภ าพในการท างานของนักวิจั ยทุ กด้ านมีค่ า เฉลี่ ยอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  โดยด้าน เวลา 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x ̄= 4.64) รองลงมา คือ ด้านคุณภาพ (x̄ = 4.57) และด้านปริมาณ (x ̄= 4.56) ตามล าดับ 

ด้านเวลา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่ มี ค่ า เฉลี่ ยอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  โดยข้อที่ มี ค่ า เฉลี่ ยสู งที่ สุ ด  คือ  การปฏิบั ติ งานของท่ าน 
มีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน และใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ (x ̄= 4.64) 

ด้านคุณภาพ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายของท่าน ท่านจะใช้ความรอบคอบและความระมัดระวังเพ่ือป้องกันข้อผิดพลาด (x ̄= 4.63) 

ด้านปริมาณ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ในทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของงาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x ̄= 4.59) 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ด้านผลตอบแทน 
และสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา ด้านคุณภาพ  
และด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัย 
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมาย 
ที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน ด้านเวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษา เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย มีประเด็นที่ส าคัญที่สามารถน าผลมาการศึกษามาอภิปราย
ผล ได้ดังนี้ 

ผลการศึกษาจากสมมติ ฐานที่  1 พบว่า นั กวิจั ยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
แห่งประเทศไทย มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับมากที่สุด มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับที่
มากที่สุด และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมทั้ง 3 ด้าน คือ ด้าน
เวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ 
องค์กรหรือผู้บริหารควรก าหนดนโยบายด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ให้เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ และควรเลือก
คนให้เหมาะสมกับงานที่ท า เพ่ือสร้างโอกาสก้าวหน้าให้กับบุคลากรในองค์กร  ึึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอัมพิกา 
สุนทรภักดี (2559) ที่ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหาร และเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมาย
เป็นตัวแปรสื่อ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การพบว่า พนักงานขายมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง 6 ด้านอยู่ในระดับสูง โดยด้านของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 1.) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง องค์การแห่งนี้มีสวัสดิการที่
ครอบคลุม และเพียงพอให้แก่พนักงาน อาทิ ประกันสังคม ประกันสุขภาพแบบกลุ่ม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
การตรวจสุขภาพประจ าปี การกู้เงิน ทุนการศึกษาส าหรับพนักงานและบุตรพนักงาน เงินและสวัสดิการส าหรับงาน
แต่งงาน หรือเป็นเจ้าภาพงานศพ ส าหรับพนักงานขายจะมีเงินพิเศษจากการขายเพ่ิมเติมจากเงินเดือน และโบนัส
ประจ าปี เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้จึงส่งผลให้มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการในระดับสูง ึึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rhoades and Eisenberger (2002) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความรู้ และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าถ้า
พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2.) ด้านความรู้ และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพสูง จะมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย ึึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านอ่ืน ๆ การก าหนดรูปแบบ
การบริหารงานด้านบุคคลเกี่ยวกับเส้นทางการเติบโตด้านอาชีพ (Career Path) ไว้อย่างชัดเจนนั้นจะช่วยให้พนักงาน
มองเห็นโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพมากยิ่งขึ้น การมอบหมายงานของหัวหน้างาน 
ที่นอกเหนือจากงานประจ า หรือเป็นงานที่มีคุณค่า เปรียบเสมือนการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถ
ย่อมก่อให้เกิดการรับรู้โอกาสในการเติบโตแก่พนักงาน อีกทั้งการสื่อสารเรื่องความก้าวหน้า และโอกาสในการเรียนรู้
การอบรมต่าง ๆ ระหว่างหัวหน้างานชั้นต้นกับพนักงานเป็นสิ่งส าคัญ หัวหน้างานต้องมีการพูดคุยกับพนักงานที่มี
ศักยภาพถึงเรื่องการปรับระดับ โอกาสในการเติบโต เพ่ือเป็นการผลักดันให้พนักงานรักษาผลการปฏิบัติงานที่ดีไว้ 
และรักษาให้พนักงาน 
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ที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยู่กับองค์การ ผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556)  
ที่ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร พบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานไทยที่เป็นของรัฐนั้นมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่
ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย เนื่องจากธนาคารเป็นหน่วยงานที่มีความมั่นคงสูง ได้รับการยอมรับจากสังคม มีการจัด
สภาพในการท างาน ประกอบกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ค่อนข้างดี มีการจัดสรรผลตอบแทนและสวัสดิการเป็นที่น่า
พอใจและเป็นธรรม  

ผลการศึกษาจากสมมติฐานที่  2 พบว่า นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
แห่งประเทศไทยมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับมากท่ีสุด มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับที่มากที่สุด  
และแรงจู งใจใฝ่ สั มฤทธิ์  ส่ งผลต่ อประสิ ทธิ ภาพในการท างานโดยรวมทั้ ง 3 ด้ าน คื อ ด้ านเวลา  
ด้ านคุณภาพ และด้ านปริมาณ เมื่ อแยกเป็ นรายด้ านพบว่าแรงจู งใจใฝ่ สั มฤทธิ์  ด้ านความต้ องการ 
ที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ เนื่องจากนักวิจัยที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูง จะชอบท างานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กับตนเอง และต้องการได้รับการยอมรับจาก
คนรอบข้าง ึึ่งผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของนันทวดี อุ่นละมัย (2561) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน และการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อ เป้าหมาย
ที่ท้าทาย ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลา
อย่างมีนัยส าคัญที่ ระดับ .05 เนื่องจากความต้องการในการได้รับมอบหมายภาระงาน และปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย 
แปลกใหม่ การได้รับการชื่นชมยินดี การได้รับการยอมรับจากองค์กรจากสังคม จากเพ่ือนร่วมงาน การได้ท างานเพ่ือ
ตอบแทนองค์กร จะช่วยท าให้งานที่ออกมามีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ มีคุณค่าต่อองค์กร มีความถูกต้องและแม่นย า  
และสามารถเอาไปใช้การได้ ึ ึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จสูงย่อมมีความต้องการแข่งขันกับมาตรฐานการท างานของตนเองให้ดีขึ้น และ
ไม่ปรารถนาให้ตนเองประสบกับความล้มเหลว โดยบุคคลเหล่านี้ จะชอบการท างานที่มีความยากปานกลาง เพ่ือที่
ตนเองจะลงมือท าได้ส าเร็จ หรืองานนั้นมีความเสี่ยงปานกลางแต่ยังคงมุ่งมั่นท างานด้วยความ มานะ บากบั่น อดทน  
ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ แรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ ยังส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนด้านปริมาณของงานอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องจากความต้องการใน
การท างานที่ท้าทาย และการได้รับการยกย่องย่อมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามจ านวนที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ 
เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นเป็นแรงขับเคลื่อน ภายในตัวมนุษย์ที่กระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ พร้อมที่จะท างาน
ด้วยความเต็มใจ มีความจงรักภักดี และตั้งใจปฏิบัติงาน และผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของจิตรลดา  
ตรีสาคร และสุรพร อ่อนพุทธา (2558) จนเกิดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการศึกษา ท าให้ผู้ศึกษาทราบถึงระดับความคิดเห็นในเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย สามารถ
เสนอแนะแนวทางที่ได้จากการศึกษา ดังนี้ 

1) ผู้ บริ หารระดั บสู งของสถาบั นวิ จั ยวิ ทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี แห่ งประเทศไทย  
ควรก าหนดเป็นนโยบายให้ผู้ บริหารหน่ วยงานต่ าง ๆ ส่ งเสริมปั จจัยด้ านผลตอบแทน และสวัสดิการ  
และด้ านโอกาสก้ าวหน้ า ให้ แก่  นั กวิ จั ยในสถาบั นเพ่ื อเป็ นแนวทางในการที่ นั กวิ จั ยจะได้ รั บรู้  
การสนับสนุนจากองค์การ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้า เพ่ือเป็นแนวทาง 
ให้ สถาบันสามารถก าหนดปัจจัย และความต้องการของนักวิจั ยได้  เพ่ื อส่ งเสริมในด้านประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการท างาน 

2) ผู้ บริหารสถาบั นวิ จั ยวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี แห่ งประเทศไทย ควรสนั บสนุ น 
ให้นักวิจัยของ สถาบันฯ ได้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาโอกาสก้าวหน้า ส่งเสริมด้านการพัฒนาในสายอาชีพ และด้าน
ผลตอบแทนและสวั สดิ การ ในด้ านของการรั บ รู้ ก ารสนั บ สนุ นจากองค์ การ  จากการศึ กษ า  
พบว่า นักวิจัยในสถาบันฯ มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับมากที่สุด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับที่มากที่สุด และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 3 ด้าน 
คือ ด้านเวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ ผู้บริหารควรมีการส่งเสริม ออกแบบ และพัฒนา การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การให้กับนักวิจัยในสถาบันฯ ที่เพ่ิมมากขึ้น เช่น การส่งเสริมด้านการศึกษาต่อและการอบรมของนักวิจัยใน
สถาบันฯ เพ่ือให้นักวิจัยมีความรู้และทักษะที่ดีขึ้น ออกแบบโครงสร้างของหน่วยงานให้ชัดเจนให้สอดคล้องกับ
ความสามารถ และทักษะส่วนบุคคล  ส่งเสริมด้านการพัฒนาในสายอาชีพ มีการหมุนเวียนงาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสก้าวหน้า 
ในการท างานของนั กวิจั ย การให้ โอกาสในการก้ าวหน้ าในสายอาชีพ ด้ วยการเปิ ดให้ มี การพิจารณา 
เลื่อนต าแหน่งในทุก ๆ ปี มีเกณฑ์การพิจารณาจากงานที่ปฏิบัติจริง การพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติ (pay for performance) การสร้างความคุ้มครองมิให้ต้องออกจากงาน และขาดรายได้โดยไร้เหตุผล และพัฒนา
ทักษะของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ในทุก ๆ  ด้านเพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนา
ของสถาบันฯ ในทุกมิติเพ่ือให้สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เป็นสถาบันที่มีนักวิจัยที่มี
ประสิทธิภาพ 

3) ด้านหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบาย ควรมีการติดตามผลจากการน านโยบายมาใช้ว่า
สามารถด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ และนอกจากนี้ควรมีระเบียบที่เอ้ือต่อการด าเนินงานภายใต้นโยบาย 
เพ่ือให้งานราบรื่น เป็นต้น 

4) ในด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย  
และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้านเวลา 
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ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ ผู้บริหารสถาบันฯ ควรจะใช้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ
ต่อเป้าหมายที่ท้าทาย และด้านความต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม เช่น การก าหนด
เป้าหมายงานที่ชัดเจน การก าหนดแนวทางการประเมินผลงานที่ ชัดเจน การชื่นชมพนักงานเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลา 
  
 ข้อเสนอแนะเชงิปฏบิัติ 
 1) จัดให้มีการติดตามการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทยอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องในเรื่องของประสิทธิภาพในการท างาน 

2) มีการส่งเสริมแนะน าขั้นตอนการท างานอย่างเหมาะสม 
3) มี อุปกรณ์ ที่ ทั นสมั ย และสถานที่ ที่ เหมาะสมในการท างานเพ่ื อส่ งเสริมการท างาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4) มีการส่งเสริมให้นักวิจัย มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่สูงขึ้น และปรับให้เข้ากับพฤติกรรม

ของนักวิจัยเพ่ือก่อให้เกิดการท างานวิจัยที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1) ในการศึ กษาครั้ งนี้  เป็ นการศึ กษาถึ งการรั บรู้ การสนั บสนุ นจากองค์ การ ส่ งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เป็นการ
ศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาในเชิงวิจัยคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก
เพ่ือให้ได้ข้อมูลเพ่ิมเติมที่มีความลึกมากขึ้น 

 2) ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยให้ศึกษาต่อจากผู้วิจัยึึ่ง
เน้นศึกษารายละเอียดย่อยของแต่ละด้าน เพ่ือจะได้ทราบถึงปัจจัยที่แท้จริง 

 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคต 

1. งานวิจัยในอนาคตควรศึกษาโดยการท าวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาแนวทางร่วมกันระหว่างผู้บริหาร 
หัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรภายในองค์กร โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก น าไปสู่การวิเคราะห์ที่ชัดเจนและมีความลึกึึ้ง
มากยิ่งขึ้น และควรท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจจะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เช่น 
วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมในกลุ่มพนักงานสายงานปฏิบัติการเนื่องจากสายงานนี้เป็นสาย
งานที่คอยสนับสนุนการท างานให้กับนักวิจัยในการท างานวิจัย ดังนั้น ในแต่ละองค์กรจึงควรทราบถึงปัจจัยที่มีผล
ต่อการท างานของกลุ่มพนักงานสายงานปฏิบัติการ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดก าลังใจที่ดีในการท างาน 
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แบบสอบถามงานวจิยั 
เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
 
สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูสว่นบคุคล 
ค าชีแ้จง้ โปรดท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 1. เพศ 
   ( ) 1. ชาย   ( ) 2. หญิง 
 2. อายุ 
   ( ) 1. 21 - 30 ปี   ( ) 2. 31 - 40 ปี   

( ) 3. 41 - 50 ปี   ( ) 4. 50 ปีขึ้นไป    
 3. ระดับการศึกษา 
   ( ) 1. ปริญญาตรี  
   ( ) 2. ปริญญาโท    

( ) 3. ปริญญาเอก   
( ) 4. หลังปริญญาเอก 

 4.ต าแหน่งงาน 
   ( ) 1. ผู้เชี่ยวชาญวิจัย  ( ) 2.นักวิจัยอาวุโส   

( ) 3. นักวิจัย   ( ) 4.นักทดลองวิทยาศาสตร์  
  

 5. ระยะเวลาในการท างาน 
   ( ) 1. 1- 2 ปี   ( ) 2. 3 - 5 ปี   

( ) 3. 6 - 10 ปี   ( ) 4. 10 ปีขึ้นไป    
  
 6. รายได้ต่อเดือน 
  ( ) 1. 15,000 - 25,000 บาท  ( ) 2. 25,001 - 35,000 บาท  

( ) 3. 35,001 - 45,000 บาท  ( ) 4. 45,000 บาทขึ้นไป 
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สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อความและท าเครื่องหมาย  ตรงช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านใน
ปัจจุบันมากท่ีสุด แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ ๆ ละ 1 ค าตอบ 
 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดบัความส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
1. ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
1.1 องค์การมีการให้เงินเดือน หรือ ผลตอบแทนอื่น ๆ เช่น 

ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ยเลี้ยง เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ 
     

1.2 องค์กรมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้แก่ท่านอย่างเพียงพอ 
และเป็นที่น่าพอใจ 

 
 

    

1.3 ท่านไม่ได้ได้รับผลประโยชน์จากสวัสดิการที่องค์การจัดให้
เท่าท่ีควร 

     

2.โอกาสกา้วหน้า 
2.1 ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์การให้เลื่อน

ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
     

2.2 องค์การมีการส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานที่ปฏิบัติ หรือสายงานอ่ืน ๆ 

     

2.3 องค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของพนักงานทุกท่าน รวมถึงตัวท่านด้วย 

     

3. ความมัน่คงในการท างาน 
3.1 องค์การเห็นความส าคัญที่จะต้องรักษาพนักงานไว้ให้

สามารถท างานในองค์การนี้ได้อย่างมั่นคง 
     

3.2 องค์การนี้เป็นองค์การที่มีความมั่นคง มีความก้าวหน้า 
และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต 

     

3.3 องค์การแห่งนี้ให้ความม่ันคงในอาชีพการงานแก่ท่าน      
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ข้อ 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดบัความส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด
(1) 

4. จติวิทยาสงัคม 
4.1 องค์การมีความเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดี และปฏิบัติ

ต่อท่านอย่างให้เกียรติ 
     

4.2 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้      
4.3 หากท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะให้

ความช่วยเหลือ จนปัญหานั้นคลี่คลายไปในทางท่ีดี 
     

5. สภาพการท างาน 
5.1 องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสม ท าให้

ท่านท างานได้อย่างมีความสุข เพราะมีความปลอดภัย  
     

5.2 องค์การให้การสนับสนุนด้านวัสดุ เครื่องมือ อุปกรณ์ ท า
ให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5.3 องค์การมีการชี้แจงระเบียบ วิธีการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน       
5.4 องค์การมีการสนับสนุน ชื่นชม หรือให้รางวัลแก่บุคลากร

ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
     

สว่นที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจงูใจใฝส่ัมฤทธิ์  
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาแต่ละข้อความและท าเครื่องหมาย  ตรงช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านใน
ปัจจุบันมากท่ีสุด แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ ๆ ละ 1 ค าตอบ 

 
 
 

ข้อ 

 
 
 

ข้อค าถาม 

ระดบัความส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ 
1. ความต้องการทีจ่ะบรรลผุลส าเร็จต่อเปา้หมายทีท่า้ทาย 
1.1 ท่านคิดว่าเป้าหมายที่ท้าทาย ท าให้ท่านได้แสดง

ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
     

1.2 ท่านใช้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานของท่าน
บรรลุผลส าเร็จ 

     

1.3 ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ      
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ข้อ 

 
 
 

ข้อค าถาม 

ระดบัความส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

1.4 ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหรือผลงานของท่านช่วยให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

1.5 ท่านคิดว่างานที่ท้าทายจะช่วยให้ท่านอยากท าให้บรรลุผล
ส าเร็จยิ่งขึ้น 

     

1.6 ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความ
กดดันได้ 

     

2. ความต้องการทีจ่ะบรรลผุลส าเร็จเพื่อเปน็ทีย่อมรบัหรือชืน่ชม 
2.1 หน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ และให้เกียรติ

ท่านเป็นอย่างดีเมื่อท่านท างานส าเร็จ 
     

2.2 ท่านคิดว่าค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา และการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 

     

2.3 ท่านได้รับการยอมรับหรือได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 

     

2.4 ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับหรือชื่นชม มีส่วนผลักดันให้
ท่านอยากท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

     

2.5 ท่านคิดว่าการยอมรับหรือชื่นชมจากหน่วยงานและเพ่ือนรวม
งาน คือรางวัลของความส าเร็จในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง 

     

3. ความต้องการความส าเรจ็โดยไมห่วงัค่าตอบแทน 
3.1 ค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของท่าน      
3.2 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ทุกครั้ง โดยไม่ค านึงว่างานที่

ปฏิบัติอยู่นั้นจะมีค่าตอบแทนหรือไม่ 
     

3.3 ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้องค์การของท่านประสบ
ความส าเร็จ แม้ท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน)
เพ่ิมข้ึน 

     

3.4 เงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้นไม่ใช่เป้าหมายหลักในการปฏิบัติงาน
ของท่านให้บรรลุผลส าเร็จ 
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สว่นที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสิทธภิาพในการท างาน  
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อความและท าเครื่องหมาย  ตรงช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านใน
ปัจจุบันมากท่ีสุด แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ ๆ ละ 1 ค าตอบ 

 
 
 

ข้อ 

 
 
 

ข้อค าถาม 

ระดบัความส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านประสทิธภิาพในการท างาน 
1. ด้านเวลา 
1.1 ท่านมีความตรงต่อเวลา และรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน      
1.2 การปฏิบัติงานของท่าน มีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน และใช้

เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 
     

1.3 ท่านมีการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้สะดวก และรวดเร็วขึ้น 

     

1.4 ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของท่าน ยังไม่เคยเกิดปัญหา
ความล่าช้า หรือปฏิบัติงานไม่ทันเวลา 

     

2. ด้านคุณภาพ 
2.
1 

คุณภาพของงานที่ท่านปฏิบัตินั่นมีความถูกต้อง ครบถ้วน และ
เชื่อถือได้ 

     

2.
2 

ท่านมีการศึกษา ค้นคว้าเพ่ิมเติม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

     

2.
3 

ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายของท่าน ท่านจะใช้ความ
รอบคอบและความระมัดระวัง เพื่อป้องกันข้อผิดพลาด 

     

3. ด้านปรมิาณ 
3.
1 

ท่านปฏิบัติงานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานที่ก าหนดไว้ตาม
เป้าหมายของหน่วยงาน 

     

3.
2 

ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน เพื่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3.
3 

ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

     

        ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกทา่น 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

ผลการพจิารณาของผูเ้ชีย่วชาญ 
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ผลการพจิารณาของผูเ้ชีย่วชาญ 
 

ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

สว่นที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเหน็ของ
ผูเ้ชีย่วชาญ 

∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 16 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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สว่นที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเหน็ของ
ผูเ้ชีย่วชาญ 

∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 9 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 12 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 9 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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