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บทคัดยอ 
  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื ่อศึกษา ระดับการรับรู การสนับสนุนจากองคการของนักวิจัย และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย การวิจัยครั ้งนี ้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ นักวิจัยใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ตำแหนง ผูเช่ียวชาญวิจัย นักวิจัยอาวุโส นักวิจัย และ
นักทดลองวิทยาศาสตรวิจัย ซึ่งมีจำนวนทั้งสิ้น 213 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคมากกวา .80 ทุกดาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบวา นักวิจัยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 41 -50 ป  
มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตำแหนงงานเปนนักวิจัย มีระยะเวลาใน
การทำงาน 10 ปขึ้นไป มีรายไดตอเดือนระหวาง 30,001 – 40,000 บาท ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการของนักวิจัย ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ทั้งดานเวลา และดานคุณภาพ สำหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จตอ
เปาหมายที ่ทาทาย และดานความตองการที ่จะบรรลุผลสำเร็จเพื ่อเปนที ่ยอมรับหรือชื ่นชม สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทำงาน ท้ังดานเวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
คำสำคัญ : การรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ประสิทธิภาพในการทำงาน 
 
Abstract 

This study aimed at studying the level of perceived organizational support and 

achievement motivation influence efficiency of researcher in Thailand institute of scientific 
and technological research.  This research was the quantitative research.  The samples of this 
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study was of 213 people from Thailand institute of scientific and technological research. 
including research experts, senior research officers, research officers, and assistant officers. The 
survey was used to collect data which the Cronbach’s Alpha Coefficient result was higher than 
0. 80 in all aspects.  The data was analyzed by using descriptive statistics such as frequency, 
percentage, average, deviation, and multiple regression analysis. The study revealed that most 
of the samples were male, aged 41-50, with a bachelor degree.  Most of the respondents had 
research positions.  They had been working 10 years or more.  Their average monthly incomes 
were 30,001 – 40,000. The hypothesis testing pointed out that perceived organizational support 
of benefits and welfare influence on working efficiency in time and quality. In accordance with 
achievement motive, need for goal achievement and need for social acceptance influence on 
working efficiency in time, quality and quantity aspects statistically at 0.05. 

 
Keyword: Perceived organizational support, Achievement motivation, Efficiency 
 

บทนำ 
 ดวยภารกิจหลักของ วว. คือ การกาวสูองคกรช้ันนำระดับอาเซียนในดานการวิจัย พัฒนา และบริการ
ดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพื่อสนองนโยบายรัฐบาล วาดวยการสนับสนุนการเพิ่มคาใชจาย
ในการวิจัยและพัฒนาประเทศ เพื่อมุงไปสูเปาหมายไมต่ำกวารอยละ 1 ชองรายไดประชาชาติ และสัดสวนรัฐ
ตอเอกชน 30:70 โดยการผลักดันใหเกิดการนำผลงานวิจัยและพัฒนา และงานบริการดานวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยีของ วว. ไปใชในการเสริมสรางศักยภาพผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ไทย 
ตลอดจนเรงดำเนินการจัดทำแผนงานและผลักดันใหเกิดกลไก เครื่องมือ สิ่งอำนวยความสะดวกอยางเปน
ระบบ สำหรับการถายทอดเทคโนโลยี และการนำผลงาน ดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรมไปใชได
จริงในเชิงพาณิชย และเชิงสังคม ในสาขาที่ วว. มีความชำนาญ สามารถตอบโจทยผู ประกอบการไดอยาง
ชัดเจน และสามารถนำไปใชประโยชนไดจริง และการสนับสนุนนโยบายรัฐบาลวาดวยการปรับปรุง และจัดให
มีโครงสรางพื้นฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี วิจัยและพัฒนา ดานนวัตกรรม ซึ่งเปนโครงสรางพื้นฐาน
ทางปญญาที่สำคัญในการตอยอดสูการใชเชิงพาณิชยของภาคอุตสาหกรรม ใหมีความพรอม ความทันสมัย 
และกระจายในพื้นที่ตางๆ โดยมุงเนนความเชี่ยวชาญของ วว. ในสาขาที่มีความชำนาญ เชน การเกษตรเพื่อ
ชุมชน อาหารสุขภาพ ผลิตภัณฑสุขภาพจากสมุนไพรพลังงานทางเลือกและส่ิงแวดลอม เปนตน ท้ังนี้จะตองมี
แนวปฏิบัติในการสรางทุนทางปญญา สรางความรวมมือระหวางนักวิจัยและสถาบันการศึกษา หนวยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนองคกรตางๆ ทั้งภายในและตางประเทศ วว.ไดแบงการดำเนินงานออกเปน 6 กลุมงาน 
ประกอบดวย กลุ มวิจัยและพัฒนาดานอุตสาหกรรม กลุ มวิจัยและพัฒนาดานพัฒนาอยางยั ่งยืน กลุม
ยุทธศาสตรและจัดการนวัตกรรม กลุมบริการอุตสาหกรรม กลุมบริหาร และหนวยงานสังกัดผูวาการ วว. กลุม
งานท่ีมีหนาท่ีหลักในการดำเนินงานตามภารกิจของ วว. ดานการวิจัย พัฒนา บริการ ถายทอดเทคโนโลยี และ
นวัตกรรม เพื่อตอบสนองตอความตองการในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ คือ กลุมวิจัย
และพัฒนาดานอุตสาหกรรม และกลุมวิจัยและพัฒนาดานพัฒนาอยางยั่งยืน ซึ่งทั้ง 2 กลุมนี้จะมีพนักงานท่ี
ดำรงตำแหนง ผูเชี่ยวชาญ นักวิจัยอาวุโส นักวิจัย และนักทดลองวิทยาศาสตร ที่มีลักษณะงาน หนาที่ความ
รับผิดชอบ ในสายงานวิจัย เชน การดำเนินการขออนุมัติและจัดทำโครงการวิจัยที่ม ีความสำคัญและมี
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ผลกระทบสูงในระดับประเทศ ปฏิบัติงานวิจัยท่ีใชความเช่ียวชาญข้ันสูงในการสรางนวัตกรรม การดำเนินงาน
โครงการที่มีความสอดคลองกับภารกิจขององคกร และการสรางเครือขายความรวมมือในการวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่นๆ ซึ่งทุกการปฏิบัติงานตองไดเปนผลงานท่ีเปนตัวช้ีวัดลักษณะดังกลาวในแตละปดวย ซึ่งท้ังหมด
นี้หากนักวิจัยไมไดรับการสนับสนุนดานตางๆ จากองคกร ก็ไมสามารถทำใหเกิดงาน ไมกอใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงาน (Piriyaphattarakit, A., 2018) 
 นอกจากจะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการแลว แรงจูงใจก็ถือเปนส่ิงสำคัญเชนกัน แรงจูงใจท่ีจะ
ทำใหบุคลากรทำงานไดอยางมีประสิทธิผลนั้น คือ แรงจูงใจซึ่งเกิดข้ึนมาจากความตองการภายในตัวบุคลากร
เอง ไมใชแรงกระตุนจากสิ่งแวดลอมภายนอกเพียงอยางเดียวเรียกแรงกระตุนภายในตนเองนี้วา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ (Need of Achievement) เปนความปรารถนาที่อยากจะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสำเร็จไปไดดีทั้งใน
ดานการแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ ตองการประสบความสำเร็จ ตองการความเจริญกาวหนาโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในงานท่ีมีลักษณะทาทาย McClelland, D.C. 1953 (as cited in Chienwattanasook, K., 2018) 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นมีความสำคัญในการผลักดันในตัวของบุคคลในทุกวัยใหสามารถที่จะประสบ
ความสำเร็จในชีวิตได และถาประเทศใดท่ีมีประชากรท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คอนขางสูงแลวนั้นยอมท่ีจะทำให
ประเทศนั้นเจริญกาวหนาได เพราะบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความพากเพียรพยายามที่จะเอาชนะ
ตออุปสรรค เพื่อที่จะสามารถบรรลุถึงดานความสำเร็จตามที่ไดวางเปาหมายไวมากกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ำ (Saiyakul, M., 2013) 
 การจูงใจที่ถูกตองและเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการ จะทำให
พนักงานในองคการมีความยินดีและเต็มใจที่จะทุมเทแรงกาย แรงใจ ความรูความสามารถที่มีอยูของตนเอง
อยางเต็มความสามารถเพื่อใหไดผลลัพธท่ีเปนประโยชนตอองคการ ดังนั้น การจูงใจจึงเปนหนาท่ีหลักท่ีหนึ่งท่ี
ผู บริหารจะตองปฏิบัติหนาที่นี้อยางมีความรูความเขาใจและสามารถประยุกตใชความรูนั ้นอยางถูกตอง
เหมาะสมและมีคุณธรรม (Chienwattanasook, K., 2018) 
 องคกรตองการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถใหทำงานอยูคูกับองคกรใหยาวนาน เนื่องจาก
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญนั้นตองใชเวลาในการฝกฝนเปนเวลานาน หากบุคลากรเหลานั้นออก
จากองคกรไปก็จะตองเสียเวลาในการฝกฝนบุคลากรใหมที่เขามาทดแทน องคกรจึงมีความจำเปนที่จะตองมี
การดูแลบุคลากรของตนใหมีดุลยภาพชีวิตที่ดี มิเชนนั้นอาจเปนเหตุใหบุคลากรเกิดความรูสึกไมมีความสุขใน
ชีวิตการทำงานและลาออกจากองคกรเพื่อหาทางเลือกใหมท่ีดีกวา (Buntam, P., 2016) 
 ทั้งนี ้องคกรจะตองมีแนวทางการทำงานที่ชัดเจนใหกับพนักงาน ทั้งในเรื ่องของงาน บทบาทหนาท่ี  
ที่พนักงานในองคกรพึงไดรับ รวมถึงการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน และหัวหนางานอีกดวย 
เพื่อที่จะใหพนักงานไดมีบทบาทการทำงานไดอยางเต็มที่ มีงานที่ตนเองรับผิดชอบไดชัดเจน และรวมถึงการรับรู
การสนับสนุนจากองคกรที่เปนอีกปจจัยหนึ่งจะทำใหพนักงานรูสึกผูกพันกับองคกรและมีทัศนคติที่ดีกับงานที่ทำ 
การท่ีพนักงานรับรูไดวาส่ิงท่ีองคกรจะใหตอบแทนตอการปฏิบัติงานของเขาไมวาจะเปนส่ิงตอบแทนท้ังส่ิงท่ีเปนตัว
เงินและไมใชตัวเงิน ลวนแลวจะเปนสิ่งที ่ทำใหพนักงานพึงพอใจที่จะทำงานตอไปกับองคกรในระยะยาวและ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคกรตอไป (Thiposot, S. and Chienwattanasook, K., 2013) 
 จากความสำคัญขางตนจึงเปนเหตุผลสำคัญที่จะศึกษา เรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที ่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย ซึ่งผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในครั้งนี้ จะเปนแนวทางในการเสริมสรางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที ่เหมาะสม เมื ่อบุคลากรสามารถรับรูไดถึงการ
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สนับสนุนจากองคการแลว จะทำใหมีความมุงมั่น และพอใจในงาน เพื่อใหเขาเหลานั้นรูสึกถึงการมีสวนรวมใน
การทำงาน รูสึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตกาวหนา จะมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมาย ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพื ่อศึกษาระดับการรับรู การสนับสนุนจากองคการ และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 
การทบทวนวรรณกรรม และแนวคิด 
 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูนั้นเปนสิ่งสำคัญ เพราะการรับรูยอมมีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูสึก การนึกคิดตางๆ 
ของตัวบุคคล และพฤติกรรมท่ีตัวบุคคลนั้นตองการท่ีจะแสดงออก (Saritwanich, S., 2009) 
 Eisenberger, R. et. al. (1986) ใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความเช่ือ
ของตัวพนักงานวาองคการนั้นไดมองเห็นคุณคาในการทุมเททำงานของตัวพนักงาน องคการไดแสดงความ
หวงใย ตองการท่ีจะใหตัวพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน ซึ่งตัวพนักงานเองจะรับรูส่ิงเหลานี้ไดจากผลการตอบ
แทนท่ีพวกเขาพึงจะไดรับจากการปฏิบัติงานใหกับองคการ อยางเชน การท่ีไดรับเงินเดือน หรือผลตอบแทนท่ี
เพิ่มมากขึ้น การไดรับการเลื่อนตำแหนง รวมถึงการที่ไดรับในสิ่งที่เปนรูปธรรม เชน สิ่งที่เอื้ออำนวยความ
สะดวกในดานการปฏิบัติงาน สวัสดิการดานตางๆ หรือส่ิงท่ีเปนนามธรรม เชน วัฒนธรรมขององคการหรอืการ
สรางคานิยมท่ีสงเสริมใหกับคนในองคการนั้นเกิดความรวมมือรวมใจกัน เพื่อท่ีจะใหองคการนั้นสามารถบรรลุ
เปาหมายท่ีต้ังไว และกอใหเกิดการยอมรับ 
 ในการรับรูการสนับสนุนจากองคการ บุคลากรจะถูกประเมินเปนตนทุนและผลประโยชนอยูเสมอ  
วาตนทุนและผลประโยชนสมดุลกันหรือไม ทำใหพนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชนกับองคการดวย 
เชนกัน ทั้งในดานตนทุน เชน การทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน ความรักและความผูกพันตอองคการ และดาน 
ผลประโยชน เชน การที่องคการเห็นคุณคาของพนักงานหรือผลงาน การใสใจ การดูแลความเปนอยู ผลลัพธ
คือ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน Homans, G. (1958) เมื่อพนักงานสามารถรับรูไดถึงการสนับสนุนแลว 
จะทำใหม ีความมุ งม ั ่น และพอใจในงาน ซ ึ ่งจะสงผลใหการปฏิบ ัต ิงานมีประส ิทธ ิภาพมากยิ ่ ง ข้ึน  
(Thiposot, S., 2013) 
 Thermtiptaveekul, K. and Chienwattanasook, K., (2019) ไดทำการศึกษาบุพปจจัยท่ีสงผลตอการ
คงอยูกับองคกรของชางเทคนิค และวิศวกรในอุตสาหกรรมพลาสติกขนาดกลางและขนาดยอม: กรณีศึกษาโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติกในจังหวัดปทุมธานี การรับรูการสนับสนุนจากองคกรในภาพรวมมีความสัมพันธตอการ คง
อยูกับองคกรในระดับคอนขางสูง ในทิศทางเดียวกัน 
 
 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 แรงจูงใจและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความพยายามของบุคคลที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสำเร็จลุลวงตาม
เปาหมาย โดยคาดหวังวาจะกระทำสิ่งนั้นใหประสบความสำเร็จ และเมื่อพบกับอุปสรรคปญหาก็จะมีความ
มุงมั่นท่ีจะเอาชนะโดยหาวิธีการท่ีจะเผชิญกับอุปสรรคนั้นอยางไมยอทอ (Chaiyala, W., 2007) 
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 Anannawee, P. (2012) กลาวไววา ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีความสำคัญอีกทฤษฎีหนึ่งก็ คือ ทฤษฎีทีเนน
เรื ่องแรงผลักดัน (Force) ที่เกิดขึ ้นภายในตัวของบุคคล ซึ่งเรียกวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Motive)  ของ  McClelland, D.C. (1953) จากการศ ึกษาว ิจ ัยของแมคเคลแลนด   พบว  าน ักธ ุรกิจ 
นักวิทยาศาสตร และอาชีพช้ันสูงอื่นๆ ตางก็มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีสูงกวาระดับปานกลาง นักธุรกิจท่ีมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในตนเองนั้นจะไมเพียงแตตองการทำผลกำไรเพื่อธุรกิจการคาของตนเทานั้น แตกลับตองการกำไร
เพื่อแสดงใหเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในทางธุรกิจอีกดวย และกำไรนั้นเปนเพียงตัวชี้วา การดำเนินงานจะเปนไปได
ดวยดีมากเพียงไร แตตัวของกำไรเองไมใชเปาหมายที่สำคัญนัก แมคเคลแลนด ไดสรุปวา ความตองการที่จะ
สัมฤทธิ์ผลนั้น มนุษยจะมีความปรารถนาท่ีจะกระทำส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ใหบรรลุผลสำเร็จโดยเร็ว และยังแบงความ
ตองการของมนุษยนั้นออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1. ความตองการดานผลสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: n Ach) 
 2. ความตองการดานความรักและความผูกพัน (Needs for Affiliation: n Aff) 
 3. ความตองการดานอำนาจ (Needs for Power: n Power) 
  Sisot, T.  (2017) ไดทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่พยากรณ 
พฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีในองคการของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการของ พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 
 
 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson, E. and Plowman, G. E. (1953) ไดนำเสนอถึงองคประกอบของประสิทธิภาพการทำงานไวดังนี้ 1. 
ดานคุณภาพ (Quality) คือ ผลของการปฏิบัติงานมีความครบถวนและถูกตองเปนท่ีนาพึงพอใจ งานท่ีไดตองมีคุณภาพ
ผลงานมีความถูกตองไดมาตรฐาน และกอใหเกิดประโยชนและคุมคา 2. ดานปริมาณ (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ี
เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดใน
แผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัท 3. ดานเวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดำเนินงาน จะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตาม
หลักการ เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 
 Chienwattanasook, K. et. al. (2018) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การกระทำของแตละ
บุคคลท่ีมีความสามารถและความพรอมในการปฏิบัติงาน โดยใชความพยายามและทุมเทอยางเต็มใจในการทำงานของ
ตนอยางคลองแคลว และสามารถ ปฏิบัติงานใหแลวเสร็จอยางรวดเร็ว ทันเวลา ถูกตอง มีปริมาณงานที่เหมาะสม
ตามเวลาท่ีกำหนด มีคุณภาพ และเปนไปตามมาตรฐาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของผูวิจัยจึงไดกำหนดกรอบแนวคิดดังนี ้

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวจัิย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
 2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 
         ขอบเขตของการวิจัย 
 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
กลุมตัวอยางท้ังส้ินจำนวน 213 คน  
 2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นโดย ไดศึกษา
คนควาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ รวมทั ้งเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของมาเปนแนวทางในการสร าง
แบบสอบถามโดยแบงออกเปน 4 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามโดยจะเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน ระยะเวลาในการทำงาน และรายไดตอเดือน 
เปนลักษณะคำถามแบบสำรวจรายการ (Check list) 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organization Support: 
POS) ของ Eicenberger et al. (1986) แบบสอบถามนี้ไดถูกปรับปรุง และพัฒนามาจาก Thiposot, S., (2013). 
ประกอบดวยขอคำถาม จำนวน 16 ขอ แบงเปน 5 ดาน 1) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 2) ดานโอกาสกาวหนา 
3) ดานม่ันคงในการทำงาน 4) ดานจิตวิทยาสังคม 5) ดานสภาพการทำงาน โดยลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบ (Rating Scale)  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ McClelland, D.C. (1953) แบบสอบถามนี้ไดถูก
ปรับปรุง และพัฒนามาจาก Unlamai, N. (2019). ประกอบดวยขอคำถาม จำนวน 15 ขอ แบงเปน 3 ดาน  
1) ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จตอเปาหมายท่ีทาทาย 2) ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนท่ียอมรับ
หรือชื ่นชม 3) ดานความตองกาความสำเร็จโดยไมหวังผลตอบแทน โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ  
(Rating Scale)  
  สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ Peterson, E. and Plowman, 
G. E. (1953)  ประกอบดวยขอคำถาม จำนวน 10 ขอ แบงเปน 3 ดาน 1) ดานเวลา 2) ดานคุณภาพ 3) ดาน
ปริมาณ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ (Rating Scale)  
 ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ทานเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองเกี่ยวกับขอคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยมีคาดัชนีความ
สอดคลองของขอคำถาม (Index of Item Objective Congruence) มากกวา .60 จากนั้นนำแบบสอบถามไป
หาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตัวแปร คาความเช่ือมั่น 

 
ดานการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .984 
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .979 
ดานประสิทธิภาพในการทำงาน .990 
คาความเช่ือมั่นท้ังฉบับ .990 

  
 3.3 การวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื ่อใช
อธิบายขอมูลเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการทำงาน 
  2. สถิติเชิงอนุมาน สถิติที ่ใชไดแก การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชวิเคราะหอิทธิพลของการรับรู การสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที ่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัย 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 สรุป  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 2 แสดงจำนวน (ความถ่ี) และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จำนวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
115 
  98 

 
54.0 
46.0 

                   รวม                213 100.0 
2. อาย ุ

21 - 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
50 ปข้ึนไป 

 
  12 
  44 
119 
  38 

 
 5.6 
20.7 
55.9 
17.8 

                   รวม             213 100.0 
3. ระดับการศึกษา    

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

100 
 79 
 34 

46.9 
37.1 
16.0  

                 รวม  213 100.0 
4. ตำแหนงงาน    
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นักทดลองวิทยาศาสตร 
นักวิจัย 

นักวิจัยอาวุโส 
ผูเช่ียวชาญวิจัย 

 75 
102 
33 
 3  

35.2 
47.9 
15.5 
  1.4 

                รวม  213 100.0 
5. ระยะเวลาในการทำงาน 

1 – 2 ป 
3 – 5 ป 
6 – 10 ป 
10 ปข้ึนไป 

 8 
 19 
 88 
 98 

3.8 
 8.9 
41.3 
46.0 

 
                  รวม                                                                          213                                   
100.0 
6. รายไดตอเดือน    

ไมเกิน 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 
 

 ตอนที่ 2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับการรับรู การ
สนับสนุนจากองคการ 

 

ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ของนักวิจัยโดยรวม และรายดาน 

 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ SD แปลผล ลำดับ 

1. ผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.43 0.60 มากท่ีสุด (2) 

2. โอกาสกาวหนา 4.45 0.59 มากท่ีสุด (1) 

3. ความม่ันคงในการทำงาน 4.38 0.65 มากท่ีสุด (5) 

4. จิตวิทยาสังคม 4.41 0.64 มากท่ีสุด (4) 

5. สภาพการทำงาน 4.42 0.66 มากท่ีสุด (3) 

ภาพรวม 4.42 0.56 มากท่ีสุด  
 
 ตอนท่ี 3 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
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ตารางท่ี 4 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมและ
รายดาน 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ SD แปลผล ลำดับ 

1. ความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จตอเปาหมาย

ท่ีทาทาย 4.39 0.56 มากท่ีสุด (1) 

2. ความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนท่ี

ยอมรับหรือช่ืนชม 4.31 0.73 มากท่ีสุด (2) 

3. ความตองการความสำเร็จโดยไมหวัง

คาตอบแทน 4.24 1.24 มากท่ีสุด (3) 

ภาพรวม 4.32 0.67 มากท่ีสุด  
 
 ตอนที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การทำงาน  
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน 
โดยรวม และรายดาน  

 

ประสิทธิภาพในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ SD แปลผล ลำดับ 

1. เวลา 4.64 0.53 มากที่สุด (1) 

2. คุณภาพ 4.57 0.57 
มากที่สุด 

(2) 

3. ปริมาณ 4.56 0.60 
มากที่สุด 

(3) 

ภาพรวม 4.59 0.53 
มากท่ีสุด 

 

 
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และประสิทธิภาพใน
การทำงานของนักวิจัยโดยภาพรวม 

 
 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ประสิทธิภาพในการทำงานภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 1.593 0.211  7.538 0.000 
1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ (x1) 0.232 0.071 0.263 3.243 0.001* 
2. ดานโอกาสกาวหนา (x2) 0.209 0.082 0.237 2.543 0.012* 
3. ดานความมั่นคงในการทำงาน (x3) 0.113 0.079 0.140 1.424 0.156 
4. ดานจิตวิทยาสังคม (x4) 0.046 0.102 0.056 0.452 0.651 
5. ดานสภาพการทำงาน (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* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดกิาร 
มีคา t = 3.243 และคา Sig. = .001 โดยมีคาสัมประสิทธิ ์ความถดถอยเทากับ .232 สำหรับดานโอกาส
กาวหนา มีคา t = 2.543 และคา Sig. = .012 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยเทากับ .209 โดยสามารถ
อธิบายความผันแปรไดรอยละ 48.8 (Adjusted R2 = 0.488) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ เทากับ 0.379 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.707 
 
 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 
ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการทำงานของ
นักวิจัยโดยภาพรวม         

 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ประสิทธิภาพในการทำงานภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardiz

ed 
Coefficient

s 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 1.731 0.207  8.360 0.000 
1. ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จตอ
เปาหมายท่ีทาทาย (x6) 

0.483 0.071 0.508 6.808 0.000
* 
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2. ดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จ
เพื่อเปนท่ียอมรับหรือช่ืนชม (x7)  
3. ดานความตองการความสำเร็จโดยไมหวัง
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* 
*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จตอ
เปาหมายที่ทาทาย มีคา t = 6.808 และคา Sig. = .000 โดยมีคาสัมประสิทธิ ์ความถดถอยเทากับ .483 
สำหรับดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนท่ียอมรับหรือช่ืนชม มีคา t = 2.644 และคา Sig. = .009 
 โดยมีค าสัมประสิทธ ิ ์ความถดถอยเทาก ับ .145 โดยสามารถอธิบายความผันแปรไดร อยละ 49.8  
(Adjusted R2 = 0.498) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.378 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.706 

สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 สรุป  
 1. จากผลการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัย
ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พบวา นักวิจัยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวา การรับรูการสนับสนุนของ
องคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสกาวหนา สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Soontronpukdee, A. (2016). ท่ีไดศึกษา เรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
การรับรูความสามารถของตนเองดานอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหาร 
และเครื่องด่ืมแหงหนึ่ง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและ
เครื่องดื่มมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการพบวา พนักงานขายมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการท้ัง 6 ดานอยูในระดับสูง โดยดานของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ 1.) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉล่ียในระดับสูง องคการแหงนี้มีสวัสดิการท่ี
ครอบคลุม และเพียงพอใหแกพนักงาน อาทิ ประกันสังคม ประกันสุขภาพแบบกลุม กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
การตรวจสุขภาพประจำป การกูเงิน ทุนการศึกษาสำหรับพนักงานและบุตรพนักงาน เงินและสวัสดิการสำหรับ
งานแตงงาน หรือเปนเจาภาพงานศพ สำหรับพนักงานขายจะมีเงินพิเศษจากการขายเพิ่มเติมจากเงินเดือน 
และโบนัสประจำป เปนตน ปจจัยเหลานี้จึงสงผลใหมีคาเฉลี ่ยการรับรู การสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการในระดับสูง 2.) ดานความรู และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพสูง จะมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงตามไปดวย ซึ ่งเมื ่อเปรียบเทียบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานอื่นๆ การกำหนด
รูปแบบการบริหารงานดานบุคคลเกี่ยวกับเสนทางการเติบโตดานอาชีพ (Career Path) ไวอยางชัดเจนนั้นจะ
ชวยใหพนักงานมองเห็นโอกาสในการเล่ือนตำแหนงเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพมากยิ่งข้ึน การมอบหมาย
งานของหัวหนางานที่นอกเหนือจากงานประจำ หรือเปนงานที่มีคุณคา เปรียบเสมือนการเปดโอกาสให
พนักงานไดแสดงความสามารถ ยอมกอใหเกิดการรับรูโอกาสในการเติบโตแกพนักงาน อีกท้ังการส่ือสารเรื่อง
ความกาวหนา และโอกาสในการเรียนรูการอบรมตางๆ ระหวางหัวหนางานชั้นตนกับพนักงานเปนสิ่งสำคัญ 
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หัวหนางานตองมีการพูดคุยกับพนักงานที่มีศักยภาพถึงเรื่องการปรับระดับ โอกาสในการเติบโต เพื่อเปนการ
ผลักดันใหพนักงานรักษาผลการปฏิบัติงานที่ดีไว และรักษาใหพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยูกับองคการ 
การรับรู การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางตรงในเชิงบวกกับความมุงมั ่นในการทำงาน ดังนั้น 
องคกรจึงควรเห็นความสำคัญของการใหการสนับสนุนการทำงานแกพนักงานทุกระดับ มิใชเพียงแคนักวิจัย
เพียงกลุมเดียว เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนการแสดงความผูกพันท่ีองคกรมี
ตอพนักงาน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Pimthong, S. (2014) วาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีผล
ตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน โดยผลการวิจัยช้ีใหเห็นวายิ่งพนักงานเปนผูท่ีมีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรมากเทาใด ยิ่งสงผลตอการคงอยูกับองคกรสูง ไปดวยซึ่งนำมาซึ่งความผูกพันองคกรในอนาคต   
 2. จากผลการศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน
ของนักวิจัย ในดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จตอเปาหมายที่ทาทาย และดานความตองการที่จะ
บรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนท่ียอมรับหรือช่ืนชม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Unlamai, N. (2019). ไดศึกษา เรื่อง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอการปฏิบัติงานและการคงอยูในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการท่ีจะบรรลุผล
สำเร็จตอเปาหมายที่ทาทาย ดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนที่ยอมรับหรือชื่นชม สงผลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลา เนื่องจาก
ความตองการในการไดรับมอบหมายภาระงานและปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย แปลกใหม การไดรับการช่ืนชม
ยินดี การไดรับการยอมรับจากองคกรจากสังคม จากเพื่อนรวมงาน การไดทำงานเพื่อตอบแทนองคกร จะชวย
ทำใหงานท่ีออกมามีคุณภาพเปนท่ียอมรับ มีคุณคาตอองคกร มีความถูกตองและแมนยำ และสามารถเอาไปใช
การได และผลการศึกษายังสอดคลองกับ Theerathumatada, S. (2015)ที่กลาววา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการความสำเร็จสูงยอมมีความตองการแขงขันกับมาตรฐานการทำงานของตนเองใหดีข้ึน 
และไมปรารถนาใหตนเองประสบกับความลมเหลว โดยบุคคลเหลานี้ จะชอบการทำงานที่มีความยากปาน
กลาง เพื่อที่ตนเองจะลงมือทำไดสำเร็จ หรืองานนั้นมีความเสี่ยงปานกลางแตยังคงมุงมั่นทำงานดวยความ 
มานะ บากบ่ัน อดทน ไมยอทอตออุปสรรคจน บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

 

องคความรูท่ีไดจาการวิจัย 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของ
นักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดทราบวาการรับรู การสนับสนุนจาก
องคการของนักวิจัย ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ทั้งดานเวลา และ
ดานคุณภาพ สำหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในดานความตองการที่จะบรรลุผลสำเร็จตอเปาหมายที่ทาทาย และ
ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเปนท่ียอมรับหรือช่ืนชม สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ท้ังดาน
เวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ เปนขอมูลท่ีสำคัญตอการวางแผนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะท่ีนำไปใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
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 1. จากผลการศึกษาที่พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการสงผล
ตอประสิทธิภาพการทำงานของนักวิจัย ดังนั้นผูบริหารระดับสูงของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย ควรกำหนดเปนนโยบายใหผูบริหารแตละหนวยงาน สงเสริมปจจัยดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีเกณฑการพิจารณาจากงานท่ีไดปฏิบัติจริง การพิจารณาคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 
( pay for performance)  อ ง ค  ก ร ค ว ร ท ี ่ จ ะ ม ี ว ิ ธ ี ก า ร บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร ท ร ั พ ย า ก ร ม น ุ ษ ย   
(Human resource management) ในองคกรที่ดี รวมถึงการสราง career path ใหพนักงานไดรู ถึงการ
เติบโตในสายงานในองคกรเพื่อใหพนักงานมีเปาหมายท่ีจะทำงานในองคกรตอไป  
 2. จัดฝกอบรมเชิงปฏิบัติการดวยการใชเครื่องมือหรือเทคนิค วิธีการใหมที่ยังไมเคยใชงานมากอน 
การเขาศึกษาดูงานตางประเทศ เพื่อเพิ่มทักษะในการทำงานวิจัย และเปนการเพิ่มความรูในการทำงานใหมาก
ข้ึน เพื่อใหนักวิจัยไดมีโอกาสกาวหนาในสายอาชีพ การมอบส่ิงท่ีเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน  
และเรื่องของการท่ีองคกรควรท่ีจะสนับสนุนใหมีการสงเสริมการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) จะทำ
ใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 3. จากผลการศึกษาท่ีพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จตอเปาหมายท่ี
ทาทาย สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของนักวิจัย ผูบริหารควรพิจารณาการมอบอำนาจหนาที่ในการ
ตัดสินใจใหกับนักวิจัยตามสายงาน ควรกำหนดเปาหมายงานที่มีความชัดเจน และการกำหนดแนวทางการ
ประเมินผลงานที่ชัดเจน มีสถานที่ทำงานที่มีสิ่งอำนวยความสะดวกตอการทำงาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทำงานใหกับนักวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ทำใหผูบริหารองคกรทราบถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของนักวิจัยในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย วา
อยูในระดับใด ควรเขาไปสนับสนุนเพิ่มเติมในสวนไหนไดบาง เพื่อเปนการสงเสริมประสิทธิภาพการทำงาน
ใหกับนักวิจัยใหมากยิ่งข้ีน และผูบริหารยังสามารถนำผลการวิจัยไปเปนขอมูลในการคัดเลือกคนใหเหมาะกับ
งาน อีกท้ังการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหเหมาะสมกับคนไดอีกดวย 

 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. งานวิจัยในอนาคตควรศึกษาโดยการทำวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อหาแนวทางรวมกันระหวางผูบริหาร 
หัวหนากลุมงาน และบุคลากรภายในองคกร โดยการสัมภาษณเชิงลึก เพื่อใหทราบถึงความตองการของนักวิจัย
มากยิ่งข้ึน 
 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเพิ่มเติมในกลุมพนักงานสายงานปฏิบัติการ เนื่องจากสายงานนี้เปน
สายงานที่คอยสนับสนุนการทำงานใหกับนักวิจัยในการทำงานวิจัย ดังนั้น ควรเสริมสรางแรงจูงใจใหกับสาย
งานปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3. เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้ ไดศึกษาตัวแปรประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่งงานวิจัยในอนาคตควร
ทำการศึกษาเกี ่ยวกับปจจัยตัวแปรตามอื่นๆ ที่อาจสงผลใหนักวิจัยเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน เชน 
สภาพแวดลอมในการทำงาน ความสุขในการทำงาน และความผูกพันในองคกร  
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