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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงานที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน : ในบทบาทของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจ
ด้านจิตใจของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย คือ พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยาจ านวน 220 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยสถิติเชิงพรรณาประกอบด้วย สถิติความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย โดยใช้เทคนิควิธีน าเข้า ผลการวิจัยพบว่า1)การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของ
พนักงาน 2) การทดสอบความเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้านจิตใจ 
พบว่า  บรรยากาศการมอบอ านาจ เป็นตัวแปรแทรกที่มีอิทธิพลระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน และท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกแบบบางส่วนระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน และ การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานกับประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
3) การมอบอ านาจด้านจิตใจ ท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกเพียงบางส่วนระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและ การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน กับประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงาน  ผลงานวิจัยนี้สามารถที่จะน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง แก้ไข นโยบายหรือกลยุทธ์ของ
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องค์การอีกทั้งองค์การสามารถสนับสนุนบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้านจิตใจเพื่อให้การ
แก้ปัญหาของพนักงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 
ค าส าคัญ :  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ, การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน, การรับรู้การสนับสนุน
จากทีมงาน, ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน,บรรยากาศการมอบอ านาจ, การมอบอ านาจด้านจิตใจ   
 
Abstract     
 The research propose was to study Perceived Organizational Support Perceived 
Supervisor Support and Perceived Team Support Effect to Problem-Solving Performance: The 
Role of Empowerment Climate and Psychological Empowerment in Ban Wa (Hi-Tech) Industrial 
Estate Phra Nakhon Si Ayutthaya Province .This study was designed based on quantitative 
methods. A questionnaire was used to collect the data from 220 employees as a research 
sampling. Pearson’s correlation, simple regression were employed to analyze the collected 
data. The results indicated that 1) perceived organization support, perceived supervisor 
support and perceived team support had a positive influence on the Problem-Solving 
Performance. 2) The results also shown that the Empowerment Climate had a full effect on 
the relationship between perceived organization support and Problem-Solving Performance. 
Empowerment Climate had a partial effect on the relationship between perceived supervisor 
support and perceived team support. 3) Psychological Empowerment had a partial effect on 
the relationship between perceived organization support, perceived supervisor support and 
perceived team support to Problem-Solving Performance. Finally, the implication of the finding 
and suggestions for future research are presented. This research finding is able to develop how 
to strategies for improvement in efficiency and effective organization especially increase 
Problem-Solving Performance support factors in the empowerment climate and psychological 
empowerment to gain opportunities that are more valuable. 
 
Keywords:  Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor Support, Perceived Team 
Support, Problem-Solving Performance, Empowerment Climate, Psychological Empowerment 
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บทน า 
 ในปัจจุบันรูปแบบการด าเนินธุรกิจในประเทศไทยเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เนื่องจากประเทศไทยได้
พัฒนาเข้าสู่ ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ตามนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งมีการพัฒนาทั้ง
ภาคเกษตรกรรม ภาคการผลิต ภาคการค้าและภาคการบริการ ซึ่งส่งผลกระทบต่อความต้องการแรงงานและ
ทิศทางของตลาดแรงงานในระบบเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบันและอนาคต นอกจากนี้  ยังพบว่าแนวโน้ม  
ความต้องการแรงงานของตลาดแรงงาน ในประเทศลดลงทุกปี เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และจากการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจ และที่ส าคัญแรงงานต้องการออกไปประกอบอาชีพอิสระเพราะเป็นอาชีพที่พึ่งตนเองได้
ไม่ต้องอยู่ในบังคับบัญชาของใคร และเป็นอาชีพที่มีโอกาสเติบโตเป็นกิจการขนาดย่อม ( SME) ยิ่งไปกว่านั้น              
หากประสบความส าเร็จในการพัฒนาธุรกิจก็จะท า ให้สามารถขยายกิจการเป็นธุรกิจขนาดกลางหรือ ขนาดใหญ่ใน
อนาคตได้ (ส านักงานสถิติแห่งชาติ,2560) 
 ในภาคอุตสาหกรรม บุคคลากรในองค์การ ถือว่ามีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพในองค์การ
มาก แม้ว่าจะปฏิเสธไม่ได้ว่าปัจจุบันทุกองค์การได้น าเทคโนโลยีเข้ามาแทนที่ โดยสามารถท างานได้ซับซ้อนมากข้ึน 
เครื่องจักรสามารถเชื่อมโยงและสื่อสารข้อมูล ประมวลผลลัพธ์ และสั่งการได้อัตโนมัติเสมือนว่าบทบาทของคนนั้น
ลดลง แต่แท้ที่จริงแล้วบทบาทของคนไม่ได้ลดลง  แต่ต้องปรับใช้ศักยภาพให้สูงขึ้น เพราะคนต้องเป็นผู้วางแผน 
ออกแบบ ควบคุม และท างานร่วมกับเทคโนโลยีเหล่านั้นให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลท าให้การท างานต้องปรับไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปส่งผลให้องค์การคาดหวังว่า
พนักงานจะต้องมีความยืดหยุ่น สามารถรับมือกับความไม่แน่นอนได้ และจะต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ทั้งทางด้านทักษะและความสามารถ ในขณะที่ยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Griffin & Hesketh, 
2003) และสิ่งส าคัญที่องค์การต้องตระหนักถึงเมื่อมีการเจริญเติบโตอย่างรวดเร็วตามกระแสการขับเคลื่อนธุรกิจที่
เปลี่ยนไป คือ การเกิดปัญหาในกระบวนการท างาน และทักษะที่จ าเป็นในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง คือ ทักษะการ
แก้ปัญหา (Problems- Solving Skill) ส่วนส าคัญในการผลักดันการแก้ปัญหาในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ 
การสนับสนุนทางสังคมในที่ท างาน  (Kevin Daniels. Et. Al, 2012) องค์การต้องมีการเตรียมความพร้อมคนใน
องค์การให้มีความพร้อมในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปกับองค์การ โดยองค์กรจะต้องสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อ
การเรียนรู้ มีทีมงานที่ช่วยในการผลักดันและส่งเสริม ท าให้คนในองค์การสามารถผสมผสานทักษะ ประสบการณ์ 
ร่วมกับการปรับใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างลงตัว รวมถึงมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเปิดโอกาสให้คนในองค์การมี
ส่วนร่วมสามารถแสดงความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันได้ (สุธาสินี โพธิจันทร์, 2560)  
 การขับเคลื่อนองค์การไปข้างหน้า หากแต่คนในองค์กร ไม่มีความสุข ก็เปรียบเสมือนองค์การเติบโตแต่
ภายนอกบ่งบอกถึงการบริหารงานภายในกลับล้มเหลว  แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการบริหารจัดการและ
เชื่อมโยงกับการเติบโตของบริษัท เป็นสิ่งสะท้อนความส าคัญของการบริหารงานภายในองค์การหากองค์การ
สามารถท าให้พนักงานผูกใจไว้กับองค์การได้แล้ว ผลที่ตามมาก็คือ พนักงานจะรัก ศรัทธา เชื่อถือไว้วางใจ องค์การ 
และทุ่มเทใจให้แก่การท างาน องค์การก็จะประสบความส าเร็จ มีความเจริญเติบโต พนักงานส่วนใหญ่มองหา
ความสัมพันธ์ด้านอื่นๆที่ได้รับการสนันสนุนจากองค์การเพื่อการท างานได้อย่างมีความสุข แล้วประสิทธิภาพที่ดีขึ้น
ในงานก็จะตามมา (Linda Rhoades and Robert Eisenberger,2002)  พนักงานในองค์การส่วนใหญ่จะมีส่วน
ร่วมในการท างานร่วมกันระหว่างการท างาน และมีบทบาทส าคัญในการมีส่วนร่วมในการช่วยกันแก้ปัญหา และ
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ปฏิเสธไม่ได้เลยว่า ผู้น าขององค์การเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการงานท างานของลูกน้อง ( Isabel 
Buila,2018) ทั้งนี้นอกจากผู้น าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของพนักงานแล้วนั้น การรับรู้ว่าตนเองมีส่วนส าคัญต่อ
ทีมงาน และองค์การก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเช่นกัน (Eisenberger et al, 1986)   
 นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นหนึ่งในโครงการภายใต้ บริษัท         
ไทยอินดัสเตรียล เอสเตท จ ากัด ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 11 มกราคม 2529 โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนานิคม
อุตสาหกรรมในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเพื่อรองรับเทคโนโลยีขั้นสูง บริษัทยังเชื่อม่ันอย่างยิ่งว่าการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดส าหรับโครงการโดยรวม (บริษัท ไทยอินดัสเตรียล เอสเตท จ ากัด, 2562)การศึกษา
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงานจะสามารถน าองค์ความรู้ที่ได้รับมาช่วยพัฒนาองค์การ
อุตสาหกรรมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา             
มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาพนักงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานได้อย่างดี
ยิ่งขึ้นไป จนสามารถพัฒนาได้อย่างยั่งยืนตามวิสัยทัศน์ขององค์การได้ 
 จากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น จึงเป็นที่มาของการวิจัยครั้งนี้ที่ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความส าคัญและ
สนใจที่จะศึกษาเกีย่วกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงาน : ในบทบาทของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้านจิตใจ ของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพื่อจะได้น าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงพัฒนาพนักงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานได้อย่างดียิ่งขึ้นไป 
 
วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการรับรู้
การสนับสนุนจากทีมงานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 2. เพื่อศึกษาลักษณะความเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้าน
จิตใจที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงาน  
 3. เพื่อศึกษาลักษณะความเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้าน
จิตใจที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงาน  
 4. เพื่อศึกษาลักษณะความเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้าน
จิตใจที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงาน  
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วิธีการศึกษา 
การสร้างกรอบแนวคิดแนวสมมติฐานงานวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิด 
และสมมติฐานดังนี้ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support : POS) 
 Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) ได้วิเคราะห์งานวิจัย พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ คือการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับความเป็นธรรมที่ใช้ก าหนดการจัดสรรสวัสดิการ 
ได้รับรับรู้ว่าหัวหน้างานเห็นคุณค่าของพนักงาน มีการยอมรับ สนับสนุน ให้ค าปรึกษา รับฟัง ถ่ายทอดความรู้ 
และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน และได้รับรางวัล รวมถึงสภาพในการท างานอย่างเป็น
ธรรมเมื่อพนักงานท างานอยู่ในองค์การ ซึ่งหากผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นไปในทิศทางที่ดี
ประสิทธิภาพของงานก็จะดีตามไปด้วย นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังส่งผลถึงความคิด
สร้างสรรค์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมาก
เพิ่มขึ้นจะส่งผลให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมในความมั่งคั่งขององค์การและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ใน
ที่สุด (Yilmaz Akgunduz et al, 2018) 
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การที่พนักงาน
พนักงานรู้สึกว่าตนเองนั้นมีความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้จนประสบความส า เร็จ และตนเองนั้นมี
คุณค่าต่อองค์การ ตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการประสบความส าเร็จต่อองค์การ ซึ่งเมื่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเกิดขึ้นกับพนักงานจะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในขอบเขตหน้าที่ของตน 
 
การรับรู้การสนับสนุนหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support : PSS) 
 Sibel Gok (2015) ได้กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนหัวหน้างาน หมายถึง ระดับที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและเคารพจากหัวหน้างานของตน นอกจากนี้ยังหมายถึงความเต็มใจของผู้บังคับบัญชา
เพื่อช่วยผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการรับรู้การสนับสนุนหัวหน้างานเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานของพนักงานอีก
ด้วย ซึ่งหัวหน้างานเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์การท าหน้าที่สื่อสารนโยบาย และให้ค าแนะน า ค าปรึกษา 
เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Linda Rhoades and Robert 
Eisenberger, 2002)  และความส าเร็จขององค์การส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กับบทบาทของหัวหน้างาน เพราะหัวหน้างาน
จะมีอิทธิพลต่ออารมณ์ ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Terglav et 
al., 2016) นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการสนับสนุนจากเพื่ อนร่วมงาน  ยังส่งผลต่อ
การรับรู้ด้านความปลอดภัยทางด้านจิตใจของพนักงาน ซึ่งจะท าให้เกิดการไว้วางใจในการท างานสามารถแสดง
ความเห็นหรือถามค าถามโดยไม่ต้องกังวล (PriyankoGuchait et al, 2014)  
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 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า  การรับรู้การสนับสนุนหัวหน้า คือ การที่พนักงานได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันภายในทีมงานของตนเอง และหัวหน้างานนั้นคอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษา และช่วยเหลือ
ในด้านการท างาน รวมถึงการให้ก าลังใจ การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับงาน ทั้งนี้เมื่อพนักงาน
รู้สึกดีกับหัวหน้างานแล้วนั้นจะส่งผลต่อ ความรู้สึกดีต่อองค์การด้วยเพราะหัวหน้าเปรียบเสมือนตัวแทนของ
องค์การในการเป็นตัวกลางเชื่อม ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองและองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานซึ่งรวมถึงประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของทีมงานด้วย  
 
การรับรู้การสนับสนุนทีมงาน  (Perceived Team Support : PTS) 
 ทีมงาน  คือ กลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ในหลายๆ ด้านมารวมตัวกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งใน
องค์กรเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ร่วมกัน สมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ทักษะ ความรู้ ประสบการณ์และ
ความสามารถช่วยกันท างาน แก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกัน ผู้บริหารจึงต้องสร้างทีมงาน
ขึ้นในองค์การ และกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน (กิตติทัช เขียวฉอ้อน
และธีระวัฒน์ จันทึก, 2560) ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพของ
บุคลากรและความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจาก 1) การแบ่งงานตามความช านาญ ความถนัด และ
ความพอใจของแต่ละบุคคลในทีม 2) การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในทีม และ 3) 
การยอมรับในความสามารถและตัวตนระหว่างกันภายในทีม โดยเมื่อสมาชิกเกิดการรับรู้ดังกล่าวแล้วก็จะน าไปสู่
กระบวนการความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  (พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) 
สอดคล้องกับ Akgün AE et al (2007) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายในทีมจะส่งผลต่อความเครียดจากการรับรู้
ของสมาชิกในทีมอันน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไม่ดีต่อองค์การได้ 
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า  การรับรู้การสนับสนุน คือ การที่พนักงานได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานทางด้านจิตใจและการยอมรับความสามารถของตนในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของทีมได้ 
ซึ่งบรรยากาศการท างานภายทีมส่งผลต่อการสนับสนุนการเรียนรู้ การแบ่งปันข้อมูลร่วมกัน เพื่อประสิทธิภาพ
การท างานที่ดีของทีมอันส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
 
ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน (Problem-Solving Performance: PSP) 
 ประสิทธิภาพในความหมายของการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือองค์ประกอบของพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน สามารถสังเกตและวัดได้ในแง่ของระดับความสามารถของผลงานของแต่ละบุคคล 
(Campbell et al., 1993) ซึ่งส่วนใหญ่มักถูกมองในมุมของ ผลการปฏิบัติงานซึ่งหมายถึง ผลที่ได้จากการ
ประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะ อื่น ๆ ที่ มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด (Alongkorn M. & Smith S., 2010)  Mager, R. F., & Beach, K. M. (1967)          
อ้างถึงใน  พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561)  ได้แบ่งประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
ไว้เป็น 5 ประเด็น ได้แก่ 1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว คือ สามารถที่จะบอกได้ถึงความแตกต่างว่าสิ่ง
ใดถูกต้องและสิ่งใดไม่ถูกต้องและสิ่งใดส าคัญกว่า 2) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา คือ กระบวนการของ
การหาค าตอบ และแก้ปัญหาต่าง ๆ 3) ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา คือ สามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไร ต้องใช้
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อะไร 4) ความสามารถในการดัดแปลง คือ สามารถใช้เครื่องมือ หรือ เครื่องกลต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้เสร็จสิ้น
ลงได้ 5) ความสามารถในการพูด คือ สามารถพูดในสิ่งที่ส าคัญ และสื่อสารต่อได้อย่างเข้าใจ ส่วนส าคัญในการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันของพนักงานในทุกองค์การ คือเรื่องของการตระหนักรู้ว่าสิ่งใด คือ ปัญหา และเมื่อรับรู้
ปัญหานั้นจะแก้ไขอย่างไร โดย Duncker (1945) กล่าวว่า กระบวนการแก้ปัญหาจึงเกิดขึ้นหลังจากพนักงานรับรู้
ว่ ามีปัญหาเกิดขึ้นแล้ว โดยกระบวนการแก้ปัญหา ประกอบไปด้วย 1) การรับรู้ว่ ามีปัญหาเกิดขึ้น                  
2) ความสามารถในการรับรู้ปัญหา 3) ความตั้งใจที่จะแก้ปัญหา 4) การหากลยุทธ์ในการแก้ปัญหา ซึ่งส่วนส าคัญ
ในการรับรู้หรือตระหนักในการแก้ปัญหาเป็นเร่ืองในระดับบุคคลที่ให้ความส าคัญในแต่ละสถานการณ์ที่ได้พบเจอ 

(Jiří Dostál,2015) 
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของเป็นการที่พนักงานรับรู้ว่ามี
ปัญหาเกิดขึ้นแล้วด าเนินการเข้าสู่กระบวนการแก้ปัญหาจนประสบผลส าเร็จ และจากการทบทวนวรรณกรรม
เร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน 
พบว่าการรับรู้ในทั้ง 3 เรื่องมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ซึ่งเมื่อวิเคราะห์ในเชิงลึกของ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน จะพบว่าประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานเป็นผลลัพธ์ที่ส าคัญ
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ความเอาใจใส่ในการหาความรู้เพื่อแก้ปัญหา หรือการให้ความส าคัญกับการ
แก้ปัญหานั้น ส่วนส าคัญเกิดจากการรับรู้การสนับสนุนในด้านต่างๆจากองค์การ (Rhodes, Eisenberger & 
Armeil , 2002) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานสัมพันธ์อย่างยิ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เพราะ
หัวหน้างานเป็นตัวแทนขององค์การในการสื่อสาร และปฏิบัติต่อพนักงาน โดยหากหัวหน้างานให้ค าแนะน า 
ชี้แนะและช่วยเหลือให้ค าปรึกษาอย่างเห็นคุณค่าแล้วจะท าให้พนักงานงานสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามมาด้วย (Nasrin Arshadi  และ Hojat Damiri , 2008) ทั้งนี้ กระบวนการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพส่งผลต่อการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากทีมงานน าไปสู่ การกล้าคิดกล้าแสดงออกน าไปสู่การ
สร้างสรรค์แนวคิดในการแก้ปัญหาใหม่ๆ ส่งผลให้พนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองให้

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้น (Jiří Dostál, 2015) จากแนวคิดทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
หากพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน จะท าให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และมีความสัมพันธ์อันดีต่อหัวหน้างานและ
ทีมงานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอันน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ จึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่ อประสิทธิภาพ                    
ในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3  การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงาน 
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การมอบอ านาจ Empowerment 
 Vogt (1997) ได้นิยาม การมอบอ านาจ (Empowerment) ว่า เป็นการให้โอกาสแก่พนักงานในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานโดยให้อิสระในการตัดสินใจ และเปรียบเสมือนการปรับเปลี่ยนการท างานที่ต้องท างาน
ตามล าดับชั้นของโครงสร้างองค์การ (Blanchard,1997) การมอบอ านาจในเชิงของการจัดการและจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์กร การมอบอ านาจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการให้อิสระแก่พนักงานในการท างาน หรือ 
การให้พนักงานมีส่วนร่วมมากขึ้นในการตัดสินใจ ภายในขอบเขตที่กว้างขึ้นอันส่งผลต่อประโยชน์ขององค์การ 
(Wall et al., 2004) การมอบอ านาจสามารถวัดได้  2 มิติ  คือ บรรยากาศการมอบอ านาจ (Empowerment 
Climate) และ การมอบอ านาจด้านจิตใจ (Psychological empowerment construct) 
 
บรรยากาศการมอบอ านาจ (Empowerment Climate : EC) 
 Scott and colleagues (2004) ได้อธิบายว่า บรรยากาศการมอบอ านาจ เป็นการมุ่งเน้น
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการรับรู้ร่วมกันเก่ียวกับขอบเขตขององค์การ ซึ่งเก่ียวกับ โครงสร้างองค์การ 
นโยบาย และวิธีการปฏิบัติภายในองค์การที่สนับสนุนให้พนักงานมีอ านาจ โดย  Blanchard et al. (1995) and 
Randolph (1995) ได้ระบุถึงแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญ 3 ประการที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศการมอบอ านาจ ได้แก่ 
1) การให้อิสระในขอบเขตหน้าที่ เช่น ความเข้าใจที่ชัดเจนเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล,
การสื่อสารแบบเปิดระหว่างสมาชิกในทีม, การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของสมาชิกในทีม เป็นต้น   
2) การแบ่งปันข้อมูล เช่น การเข้าถึงข้อมูลของโครงการที่ท าร่วมกันได้ง่าย และสามารถมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นในร่างของโครงการได้  3) ความรับผิดชอบของทีม  เช่น การส ารวจความต้องการของลูกค้าแล้วมี
การระดมความคิดเพื่อปรับปรุงการบริการลูกค้าให้ดียิ่งขึ้นร่วมกัน  ทั้งนี้ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่น าไปสู่การ
เสริมสร้างบรรยากาศการมอบอ านาจ ความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานขึ้นอยู่ กับความสัมพันธ์ของ
พวกเขากับผู้น า (Sheridan and Vredenburgh, 1978; Eisenberger et al.,2002; Rhoades et al., 2001) 
และบทบาทของผู้น าส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีม เพราะมีบทบาทในการจัดการและชี้น าให้สามารถชิกในทีม
สามารถพัฒนาตนเองได้ (Bell and Kozlowski ,2002)  
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า  บรรยากาศการมอบอ านาจ เป็นสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของพนักงานที่จะสนับสนุนให้พนักงานกล้าคิดกล้าตัดสินใจในขอบเขตหน้าที่ของตน ทั้งนี้ Siegall and 
Gardner (2000) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารของพนักงานกับหัวหน้างาน และความสัมพันธ์กับคนในทีมมี
ความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงคุณค่าความหมายของงานที่พนักงานได้รับมอบหมาย และส่งผลถึงความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานในการแก้ปัญหา รวมถึงบ่งบอกถึงความส าคัญของพนักงานที่มีต่อองค์กรได้  จากแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยข้างต้น จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
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 สมมติฐานที่ 6  บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากทีมงานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 
การมอบอ านาจด้านจิตใจ  (Psychological Empowerment : PE) 
 Conger and Kanugo, 1988; Zhang และ Bartol, 2010 ได้ให้แนวคิดเรื่องการมอบอ านาจด้าน
จิตใจ ว่าเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตวิทยา เกี่ยวกับประสบการณ์หรือความรู้ความเข้าใจ เป็นแรงจูงใจ
ภายในตนเองในการรับรู้ความสามารถของตนเองว่าสามารถจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  Spreitzer, 1995  
ได้แบ่งการมอบอ านาจด้านจิตใจ  เป็น 4 มิติ คือ 1) ด้านการรับรู้ความหมาย (Meaning) คือ การให้คุณค่ากับ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 2) ด้านการรับรู้ความสามารถในงาน (Competency) คือ การที่พนักงานรับรู้
ว่าตนเองมีทักษะ มีความสามารถในการท างาน 3) ด้านการรับรู้ด้านจิตใจด้วยตนเอง (Self-determination) คือ 
พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ การควบคุมงานที่ได้รับมอบหมาย 4) ด้านการรับรู้ผลกระทบต่อหน่วยงาน 
(Impact) คือ การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประโยชน์ต่อองค์การ   
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยจึงสรุปว่า   การมอบอ านาจด้านจิตใจ เป็นความรู้สึกทางด้านจิตใจของ
พนักงานในเร่ืองของความมั่นใจในความรู้ความสามารถของตนเองว่าสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้  ทั้งนี้  Heejung Ro และ Po-Ju Chen (2011) พบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การ 
เช่น การฝึกอบรมให้พนักงาน การพัฒนาระบบการให้รางวัลและอ านวยความสะดวกด้านการสื่อสาร สามารถ
เพิ่มการรับรู้การมอบอ านาจด้านจิตใจได้ จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยข้างต้น จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐาน
งานวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 7 การมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 8 การมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 9  การมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากทีมงานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Humanities, Social Sciences and arts 

Volume 12 Number 5  September – October 2019     

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 
 

 292  

 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นน าไปสู่การการสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจัยในภาพรวม ดังนี้ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน : ในบทบาทของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจ           
ด้านจิตใจ                
 
วิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่  พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค)จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล คือ ช่วงเดือน พฤศจิกายน 2561 
 2. การก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามหลักเกณฑ์ของ Hair (2006) ที่ได้เสนอว่าเกณฑ์ขั้นต่ าในการวิเคราะห์
องค์ประกอบควรมีขนาดตัวอย่างประมาณ 20-ตัวอย่างต่อการประมาณค่าพารามิเตอร์ และเนื่องจากงานวิจัยนี้
ท าการประมาณค่าพารามิเตอร์จ านวน 9 พารามิเตอร์ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงมีจ านวนเท่ากับ 180 ตัวอย่าง และ
ผู้วิจัยสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้จ านวน 220 ตัวอย่าง 
 
 

H7 

H4 

H1 H6 

H3 

H2 

H8 

H9 

H5 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(Perceived Organizational Support 

การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน 
(Perceived Team Support) 

การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

(Perceived Supervisor Support) 

 

ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน 
(problem solving performance) 

 

บรรยากาศการมอบอ านาจ 
(Empowerment Climate) 

การมอบอ านาจด้านจิตใจ 
(Psychological Empowerment) 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยเป็นแบบส ารวจ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) 
แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ             
2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และทีมงาน จ านวน 1 7 ข้อ               
3) แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการมอบอ านาจ และ การมอบอ านาจด้านจิตใจ จ านวน 20 ข้อ              
4) แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน  จ านวน 5 ข้อ โดยมีลักษณะค าถามเป็น
แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert-type Scale) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับที่ตรงกับ
ความเป็นจริง คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยการวิเคราะห์ค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ ( Item-Objective Congruence Index: IOC) ตั้งแต่ 0.5           
ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1977) โดยข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องโดยมีค่า
ระหว่าง 0.7-1.0  
 2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่ไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน              
30 คนแล้วน ามาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยก าหนดให้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา                      

(Alpha Coefficient: α) มากกว่า 0.7 ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha, 1970: 161) ซึ่งผลการ
ทดลองได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.7 – 0.9 แสดงถึงว่าเครื่องมือมีค่าความเชื่อมั่น 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณา(Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์ข้อมูล
เพื่อหาความสัมพันธ์โดยการใช้ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Person’s Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ และทดสอบความเป็น             
ตัวแปรแทรก  
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยสรุปได้ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 220 คน เป็น ผู้หญิงร้อยละ 60.09 และผู้ชายร้อยละ 39.01 โดย
ช่วงอายุ ที่มีจ านวนมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ ช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ 50.00 รองลงมาคือ ต่ ากว่า             
20 ปี ร้อยละ 38.20 และช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 10.90 ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรีร้อยละ 47.30 และมีอัตราเงินเดือนอยู่ที่15,001-20,000 บาท มากที่สุดที่ร้อยละ 30.00 
รองลงมา คือ ต่ ากว่า 15,000 บาท ร้อยละ 29.50 และ 30,001 บาท ขึ้นไป ร้อยละ 14.10 ตามล าดับ โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 54.50  มีระยะเวลาการท างานในองค์กรนั้นๆ อยู่ที่ 2-5 ปี 
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 ส่วนที่ 2 น าเสนอเกี่ยวกับ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์  
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญ ( p > 0.05 ) แสดงว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง และ จากการ
วิ เคราะห์ของตัวแปรที่ ใช้ศึกษาพบว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม ซึ่งอาจเกิดปัญหา 
Multicollinearity โดยมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.491 – 0.678 อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ซึ่งโดยค่า VIF มี
ค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity 
(Belsley, 1991) ตามตารางที่ 1   
 
ตารางที่ 1 แสดงสถิติพรรณนาตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาของพนักงาน และ           
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
 

 
หมายเหตุ ** นัยส าคัญที่ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร Mean S.D. PSS PTS EC PE PSP 
การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ (POS) 3.5614 .67057 .576** .609** .638** .491** .413** 
การรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างาน 
(PSS) 

3.7618 .82162 
 .636** .678** .513** .389** 

การรับรู้การสนับสนนุจากทีมงาน (PTS) 3.7291 .74052    .656** .610** .596** 
บรรยากาศการมอบอ านาจ(EC) 3.5415 .61440      .616** .477** 
การมอบอ านาจดา้นจิตใจ(PE) 3.6841 .55968        .736** 
ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของ
พนักงาน (PSP) 

3.6227 .65266 
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ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 

หมายเหตุ *p<0.10, ** p<.05, *** p<0.01 
 จากตารางที่ 2  แสดงให้เห็นถึงการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
โดยใช้เทคนิควิธีการน าเข้า (Enter) เพื่อทดสอบสมมติฐานซึ่งสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ß = 0.402, p<0.001) โดยมีค่า
พยากรณ์ร้อยละ 16.70 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1   
 สมมติฐานที่ 2  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลใน
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ß = 0.309, p<0.001) โดยมีค่า
พยากรณ์ร้อยละ 14.80 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2    

ตัว
แปร
ต้น 

สมมติฐานการวิจัย/ตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพในการแก้ปญัหาของพนักงาน) 
Model1 Model2 Model3 Model4 Model5 Model

6 
Model

7 
Model 

8 
Model

9 

POS 
.402*** 
(0.060) 

  
     

 

PSS  
.309*** 
(0.050) 

 
     

 

PTS   
.525*** 
(0.048) 

     
 

POS* E
C 

 
  

0.78*** 
(0.009) 

     

PSS* E
C 

    .065*** 
(0.008) 

    

PTS* E
C 

     . 088* *
* 
(0.008) 

   

POS* P
E 

      .110*** 
(0.009) 

  

PSS* P
E 

       .089*** 
(0.008) 

 

PTS*P
E 

        .112*** 
(0.007) 

Adj. 
R2 

.167 .148 .352 .234 .211 .343 .407 .362 .531 
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 สมมติฐานที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.525, p<0.001) โดยมีค่าพยากรณ์             
ร้อยละ 35.20 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3   
 สมมติฐานที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß = 0.78, p<0.001) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 23.40 แสดงว่า บรรยากาศการมอบอ านาจมี
ผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานมาก
ขึ้น             จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 
 สมมติฐานที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างานและประสทิธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.65, p<0.001) แต่มีค่า ß ลดลง โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 21.10 แสดงว่า บรรยากาศ
การมอบอ านาจมีผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงานเพียงบางส่วน  จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 
 สมมติฐานที่ 6  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศการมอบอ านาจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.88, p<0.001) แต่มีค่า ß ลดลง โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 34.60 แสดงว่า บรรยากาศ
การมอบอ านาจมีผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงานเพียงบางส่วน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 
 สมมติฐานที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.88, p<0.001) แต่มีค่า ß ลดลง โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 34.60 แสดงว่า การมอบ
อ านาจด้านจิตใจมีผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงานเพียงบางส่วน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 
 สมมติฐานที่ 8 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างานและประสทิธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.112, p<0.001) แต่มีค่า ß ลดลง โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 50.33 แสดงว่า การมอบ
อ านาจด้านจิตใจมีผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาของพนักงานเพียงบางส่วน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 8  
 สมมติฐานที่ 9  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจมีผลกระทบทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ß =  0.88, p<0.001) แต่มีค่า ß ลดลงโดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 34.60 แสดงว่า การมอบ
อ านาจด้านจิตใจมีผลท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงานเพียงบางส่วน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 9 
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อภิปรายผล  
 จากผลการวิจัยเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของ
พนักงาน : บทบาทการเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจและการมอบอ านาจด้านจิตใจ ขอ ง
พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า(ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งผลการวิจัยโดยรวมเป็นไปตาม
สมมติฐานของผู้วิจัย กล่าวคือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาได้ดังนี้ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ การวิเคราะห์การ
รับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน ซึ่งชี้ให้เห็นถึงว่า
การรับรู้ดังกล่าวมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยพนักงานสามารถรับรู้ได้จากการได้รับงานที่ท้า
ทาย สนับสนุนส่งเสริมให้มีศักยภาพ มองเห็นถึงความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม มี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี รวมถึงการมีหัวหน้างานที่ไว้วางใจและช่วยเหลือการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมี
ทีมงานที่ช่วยเหลือสนับสนุน แนะน า และยกย่องให้เกียรติ อันส่งผลให้พนักงานมีความกล้ าคิดกล้าแสดงออก
พร้อมพัฒนาประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การและความพอใจในงานที่มีผลต่อความผาสุกขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพรรษา หลัง
ประเสริฐ กาญจนา ภัทราวิวัฒน์และวิชุดา กิจธรธรรม (2017)ซึ่งได้พัฒนาแบบวัดการปฏิบัติงานตามการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานโรงแรม พบว่าการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ หัวหน้าและเพื่อน
ในทีมมีส่วนร่วมในการผลักดันในการแก้ปัญหาของพนักงาน    
 2. จากการศึกษาพบว่า บรรยากาศการมอบอ านาจ  ได้แก่  การให้อิสระในขอบเขตหน้าที่ การ
แบ่งปันข้อมูล และความรับผิดชอบของทีม  สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกแบบสมบรูณ์ ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนการสนับสนุนจากองค์การ กับประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน  เนื่องจากบรรยากาศการ
มอบอ านาจนั้นเกี่ยวข้องกับการสื่อสาร เมื่อองค์การมีการสื่อสารที่ชัดเจนในการด าเนินงานขององค์การท าให้
พนักงานมีการรับรู้ที่ดี           รู้ถึงความมีตัวตนและคุณค่าในองค์การและเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จของ
องค์การจึงช่วยให้มีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาเกิดข้ึนได้ และสามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกเพียงบางส่วน
กับ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน  เนื่องด้วยในบริบทของนิคม
อุตสาหกรรมมีระเบียบการด าเนินงานที่ชัดเจนหากได้รับอิสระ พร้อมการสนับสนุนจากหัวหน้างานและทีมงาน
มากเกินไปอาจท าให้ผิดกับกฏระเบียบที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุน
ให้กล้าคิดกล้าตัดสินใจในขอบเขตหน้าที่ของตน โดยการติดต่อสื่อสารของพนักงานกับหัวหน้างาน และ
ความสัมพันธ์อันดีกับคนในทีมรวมถึงการตระหนักถึงคุณค่าของงานที่พนักงานได้รับมอบหมาย จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาอันน าไปสู่ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับ Xueting Jiang and Hector R. Flores, Ronrapee Leelawong และCharles C. Manz (2016) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการมอบอ านาจภายในทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมผ่านตัวแปรกลางการ
แบ่งปันความรู้และการจัดการความขัดแย้งภายในทีม พบว่าการมอบอ านาจภายในทีมสามารถเพิ่มทั้งการแบ่งปัน
ความรู้และลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มในทีมงาน การแบ่งปันความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของทีม  ในขณะที่
ความขัดแย้งภายในกลุ่มช่วยลดประสิทธิภาพของทีมในระยะยาว ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ Sheridan and 
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Vredenburgh, 1978; Eisenberger et al.,2002; Rhoades et al., 2001 กล่าวว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่น าไปสู่
การเสริมสร้างบรรยากาศการมอบอ านาจ ความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของ
พวกเขากับผู้น า และบทบาทของผู้น าส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีม เพราะมีบทบาทในการจัดการและชี้น าให้
สามารถชิกในทีมสามารถพัฒนาตนเองได้ (Bell and Kozlowski ,2002)  
 3. จากการศึกษาพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจ  ท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกเพียงบางส่วน ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน
กับประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน ทั้งนี้  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ร้อยละ 54.5 อยู่ในแผนงาน
การผลิต            มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานน้อย ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นกิจวัตร (Routine) จึงไม่
สามารถตัดสินใจได้อย่างอิสระ หรือสามารถควบคุมงานได้ด้วยตนเองแต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพนักงานรู้สึกถึงความ
ภาคภูมิใจที่ได้ท างานที่รับมอบหมายได้ตามทักษะและความช านาญ โดยสามารถเลือกวิธีการท างาน หรือการ
แก้ปัญหาได้ด้วยตนเองพร้อมทั้งได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ได้ตั้งไว้ จะส่งผลให้พนักงานพร้อมช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจเพราะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของค์การ สอดคล้องกับ วัลลภ วรรณโอสถ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์(2561)  ได้ศึกษาการมอบอ านาจด้านจิตใจ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ โดยพบว่า นักบัญชีเองจะต้องรับรู้ถึงความสามารถและความเชี่ยวชาญ
ในงานที่ตนเองมีอยู่ที่จะสามารถช่วยในการท างานของตนเอง เมื่อเกิดปัญหากับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบก็
สามารถที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างอิสระและอย่างทันท่วงทีโดยที่ไม่ต้องรอค าสั่งจากหัวหน้างาน  ซึ่งจะท าให้
นักบัญชีมีความผูกพันกับองค์การได้  
 
ประโยชน์จากการวิจัย 
1. ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contribution) 
 การวิจัยนี้สามารถน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานในองค์การโดยผู้บริหารองค์การ
สามารถน าผลการศึกษาไปวางแผน การส่งเสริมให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนด้านต่างๆดังนี้  
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยองค์กรควรมีการวางแผนการจัดสรรสวัสดิการและ
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ว่าตนเองได้รับความเป็นธรรมและมีคุณค่าต่อองค์การ   
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยควรส่งเสริมให้หัวหน้างานให้ก าลังใจพนักงาน เพื่อเป็น
การสรา้งก าลังใจที่ดีในการท างาน              
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน โดยสนับสนุนการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานในองค์กร
และ เพิ่มการเรียนรู้ภายในทีมให้ยอมรับในความสามารถและตัวตนของกันภายในทีมโดยจะน าไปสู่ความร่วมมือ
กันปฏิบัติงานอย่างดีที่สุดเพื่อประสิทธิผลขององค์การต่อไป  
 4. องค์การควรส่งเสริมบรรยากาศการมอบอ านาจในองค์กร โดยให้ความส าคัญกับในเรื่องของ
โครงสร้าง นโยบายและวิธีการปฏิบัติ ให้สนับสนุนการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหามาก
ขึ้น โดยเน้นการให้อิสระในขอบเขตหน้าที่ การแบ่งปันข้อมูล และความรับผิดชอบของทีมงาน 
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2.ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) 
 งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ทางทฤษฎี ด้วยการบูรณาการทางทฤษฎีโดยการน าแนวคิดเร่ืองการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน บรรยากาศ
การมอบ การมอบอ านาจด้านจิตใจและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานมาสร้างกรอบแนวคิดเชิง
เหตุผลและเน้นการทดสอบความเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอ านาจ การมอบอ านาจด้านจิตใจ อีก
ทั้งเป็นการศึกษาในบริบทของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นการสร้างข้อค้นพบทฤษฎีใหม่ทางทฤษฎี ทั้งนี้
ผลงานวิจัยพบว่า บรรยากาศการมอบอ านาจในองค์กรเป็นตัวแปรแทรกที่มีอิทธิพลอย่างมากระหว่างตัวแปรการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงาน ซึ่งข้อค้นพบนี้ได้มาจากการศึกษา
ในลักษณะของการพิสูจน์ความสัมพันธ์และอิทธิพลของตัวแปรดังกล่าว ในเชิงทฤษฎีจึงสามารถน าข้อค้นพบ
งานวิจัยนี้ไปต่อยอดเพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรนี้กับตัวแปรอ่ืนๆต่อไปได้ 
 
กิตติกรรมประกาศ 
 การวิจัยคร้ังนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาของผู้เกี่ยวข้องและผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ค าปรึกษาตลอดจน
การแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง รวมไปถึงขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามที่
เสียสละเวลาในการให้ข้อมูลเพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนถูกต้อง 
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