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บทบาทของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
และการรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทของข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร                       
ที่มีต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท บทบาท ของคว ามมุ ่ ง มั ่น ทุ ่ ม เ ทที ่ส่ ง ผ ลต่อ ประสิทธิภาพการท างานบทบาท               
ของการรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ บทบาทของการรับรู้การสนับสนุน                
ของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการส่วนกลาง                    
กรมการพัฒนาชุมชน จ านวน 248 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย สถิติวิจัยที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล          
คือความถี่  ค่ าร้อยละ ค่า เฉลี่ย  ส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน                           
และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายด้วยวิธีน าเข้า  
 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท                
ความมุ่ งมั่นทุ่ม เทมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน                   
มีอิทธิพลทางบวกผลต่อประสิทธิภาพและบทบาทของการรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพล                   
ทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งนี้สามารถน าประโยชน์จากงานวิจัย รวมทั้งข้อเสนอแนะการวิจัย            
ในอนาคต  ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาองค์กรต่อไป 
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Abstract 
 The purpose of this research studied the influence of perceived organizational 
support on a dedication, the influence of dedication on job performance, the influence of 
perceived colleague support on job performance and the influence of perceived  supervisor 
support on job performance. The sample group was a government official who work in 
department of Community Development Department totally 248 persons.  A questionnaire 
was used as research tool, the statistics was used to analyze the data consisted frequency, 
percentage, average, mean, standard deviation, Pearson's correlation and simple regression 
analysis.  
 The result of this study was as follows: 1) the perceived organizational support was 
positively correlated with dedication. 2) the role was positively correlated with job 
performance. 3) the role of perceived colleague support was positively correlated with job 
performance and 4) the role of perceived  supervisor support was positively correlated with 
job performance. Contributions of these finding for organizations are discussed and conclude 
with directions for future research. 
 
Keywords : Perceived organizational Support, Perceived  Supervisor Support, Dedication 
Perceived Colleague Support, Job Performance 
 
บทน า 
 ปัจจุบันการขับเคลื่อนประเทศของรัฐบาลไทย มุ่งเน้นความรวดเร็วและทันสมัยโดยเป็นการขับเคลื่อน
ประเทศตามแนวทางไทยแลนด์ 4.0 ที่เป็นการขับเคลื่อนประเทศด้วยนวัตกรรม ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ภายใต้วิสัยทัศน์ “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจ ที่มีการ
ขับเคลื่อน” (Value–Based Economy) เพื่อกา้วข้ามกับดักประเทศรายได้ปานกลาง กล่าวคือ เป็นวิสัยทัศน์เชิง
นโยบาย ที่เปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมจากเดิมที่เป็นการขับเคลื่อนประเทศ
โดยมุ่งเน้นให้ คนไทยอยู่ดี  กินดี มีความเสมอภาคและเป็นธรรม  
 กรมการพัฒนาชุมชน  เป็นหนึ่งในหน่วยงานสังกัดกระทรวงมหาดไทย ที่มีบทบาทหน้าที่ในการ
ขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ในเร่ืองการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริม  
และสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐานรากให้มีความมั่นคง อย่างมีเสถียรภาพ มุ่งเน้นการสนับสนุนให้มีการ
จัดท าและใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดท ายุทธศาสตร์ชุมชน ตลอดจนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ที่เก่ียวข้องในการพัฒนาชุมชน เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน โดยข้าราชการ
เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนนโยบายทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาลทั้งนี้
กรมการพัฒนาชุมชน จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารองค์กรแนวใหม่ โดยมุ่งเน้นให้ข้าราชการ              
มีทักษะ มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปรับเปลี่ยนแนวคิดให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยเปิดรับความคิดใหม่               
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ที่มุ่งเน้นการสร้างและพัฒนาระบบสมรรถนะหลักของข้าราชการ เพื่อหล่อหลอม ค่านิยมและพฤติกรรมร่วมกัน 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ได้แก่ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการ ที่ทุกคนจ าเป็นต้องมี และใช้อย่างเหมาะสมเพื่อให้การปฎิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดตามที่ต้องการและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรDubois and Rothwell (2004)  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรทั้ง
ในระยะสั้น และระยะยาว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันระหว่างบุคลากรและองค์การมีทั้งการพัฒนาการเรียนรู้
ทั้งในระดับบุคคลและระดับต่างๆ ในองค์การ เป็นกระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้
ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการท างานและ กระบวนการภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการ
ท างานของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ Swanson, And Holton (2009) การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานนั้น มีความจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากหลายๆ ปัจจัยที่มีความส าคัญและอาจ
ส่งผลทางตรง หรือทางอ้อมที่ผลักดันให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะท างานนั้นๆ ให้ส าเร็จส่งผลให้งานเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด อาทิเช่น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น โดยจะเน้นความเข้มข้น ทั้งด้านอารมณ์เชิงบวก และด้านความเป็นเหตุ             
เป็นผล เพื่อท างานในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ  Vance (2006) ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ในด้าน
ต่างๆ นั้นจะน ามาซึ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมีความส าคัญยิ่งต่อ
การพัฒนาองค์กรในทุกองค์กร 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
บริบทของข้าราชการ ยังไม่เป็นที่แพร่หลายมากนัก ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาข้าราชการส่วนกลางกรมการ
พัฒนาชุมชนและใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของ
ข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน 
 2. เ พื ่ อ ศึก ษ าบทบาทข องคว ามมุ ่ ง มั ่น ทุ ่ม เ ทที ่ส ่ ง ผ ลต่อ ประสิทธิภาพการท างานของ
ข้าราชการ ส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน 
 3. เพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของข้าราชการส่วนกลางกรมการพัฒนาชุมชน                                          
 4. เพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้การสนับสนุน ของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน           
ของข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน 
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การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและสมมุติฐานงานวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมเพื่อ
น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิดและสมมุติฐาน ดังนี้ 
 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived organizational Support : POS) 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ตามแนวคิดของ Yoon & Thye (2002) ที่ให้ความหมายของการ
รับรู้การสนับสนุนของ องค์การว่า เป็นทัศนคติของพนักงานที่่มีต่อองค์การว่าองค์การหรือผู้บริหารในการแสดง
ความเอาใจ ใส่ในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเป็นความเชื่อหนึ่งของพนักงาน ว่าองค์กรสามารถมองเห็นถึง
คุณค่าของการทุ่มเทในการท างานของพนักงาน ส่งผลให้องค์กรแสดงออกถึงความห่วงใย และต้องการให้พนักงาน                    
มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นโดยพนักงานจะรับรู้สิ่งเหล่านี้ได้จากผลการตอบแทนที่รับจากการปฏิบัติงานให้กับองค์กร  
ไม่ว่าจะเป็นการได้รับเงินเดือนที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่ ง โบนัส หรือผลตอบแทน รวมถึงสวัสดิการ                      
ต่าง ๆ การได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) ที่เป็นไปในทิศทางบวกนั้น บุคลากรที่เป็นผู้ปฎิบัติจะมีความรู้สึกว่า         
การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรท าให้ความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัวมีทิศทางที่ดีขึ้นPiercy et al 
(2006) และยังส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทเอาใจใส่องค์กรและงานมากขึ้น เป็นการช่วยเพิ่ม                     
ผลการปฏิบัติงานท าให้พนักงานท างาน นอกเหนือจากหน้าที่ได้รับมอบหมาย Rhoddes & Eisenberger (2002) 
และตอบแทนกลับคืนให้แก่องค์กรในทางบวกด้วยเช่นเดียวกัน  ซึ่งสอดคล้องกับการรับรู้การสนับสนุน               
จากองค์กรของ Eisenberger et al. (2002) พบว่า รางวัลและสภาพการท างานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้แก่ การยอมรับและเห็นคุณค่าค่าตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน  ่   
(Job Security) ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ(Automony) ความเครียด การฝึกอบรม (Training) และ              
ขนาดขององค์การ (Organization Size)  
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เป็นความรู้สึกที่มีต่อ
องค์กร ว่าตนเองนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร โดยองค์การสามารถเล็งเห็นถึงความทุ่มเทของบุคลากร ที่มอบให้แก่
องค์กร ส่งผลให้การท างานให้แก่องค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรมีความต้องการที่จะตอบแทน 
ความทุ่มเทนั้นผ่านนโยบายที่สนับสนุนการท างานหรือสวัสดิการ และพร้อมที่จะช่วยเหลือด้วยวิธีการต่างๆ 
เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นทั้งนี้พนักงานอาจแสดงออกในรูปแบบของการทุ่มเทแรงกายแรงใจ สนับสนุน
และส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ  
 จากการรวบรวมแนวคิดข้างต้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก ต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการงาน ซึ่งสามารถสรุปเป็นสมมุติฐานที่ 1 ดังต่อไปนี้ 
 สมมุติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท 
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ความมุ่งมั่นทุ่มเท (Dedication : De) 
 ความมุ่งมั่นทุ่มเท ตามแนวคิดของ Robinson and Aronica (2009)  ที่ให้ความหมายของเป็นความ
สนใจ ความชอบ ความรักในอย่างใดอย่างหนึ่ง ความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจ
อย่างมากในปัจจุบัน สอดคล้องกับ Lloyd (2008) ซึ่งเป็นผู้พัฒนาแบบวัดความทุ่มเทในการท างาน 
(Discretionary effort scale) ต้นแบบที่นักวิจัยนิยมน าไปใช้อย่างกว้างขวาง ซึ่งเขามองว่าความพยายามทุ่มเท
เป็นความสมัครใจ ของตัวบุคคลที่จะพยายาม ทุ่มเทเวลา ทุ่มเทความตั้งใจ และมีความกระตือรือร้น เพื่อให้งาน
สามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วยิ่งขึ้น  กล่าวคือความมุ่งมั่นทุ่มเท มีผลมาจากความสุขในการท างานของพนักงาน 
และความรู้สึกว่าตนเองมีความหมายไม่ว่าจะต่อการงานหรือบุคคลรอบข้าง  อย่างต่อเนื่องและสิ่งส าคัญที่สุดคือ
กระบวนการในการประเมินผลงานที่ต้องวัดค่าของงาน  อย่างแท้จริง ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ จะเป็นตัววัดความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างานได้อย่างดี The Ken Blanchard Companies (2009b)  ทั้งนี้ความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นปัจจัย            
ที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งองค์กรส่วนใหญ่ก าลังมองหา และองค์กรทั่วโลกมองเห็นถึงความทุ่มเท                   
ในงานของพนักงานเป็นความท้าทายที่ส าคัญมาก Kahn (1990) ดังนั้นการเข้าใจบุคลากรในองค์กร                               
เป็นสิ่งที่ส าคัญในการปรับปรุงการท างานของพนักงาน ที่จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากที่จะทุ่มเทการ
ท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นปัจจัยการตอบสนองความตอ้งการจาก
ภายใน โดยเป็นการทุ่มเทแรงกายแรงใจและความรักให้แก่องค์กร โดยเน้นความเข้มข้นทั้งด้านอารมณ์เชิงบวก
และด้านความเป็นเหตุเป็นผล เพื่อท างานขององค์การในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ ส่วนความรักผูกพัน เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การนั้น เน้นความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและความกระตือรือร้นมุ่งมั่นที่จะท างานในหน้าที่ให้ดีที่สุด 
Vance (2006) เพื่อมุ่งเน้นการขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการเข้าใจบุคลากรของ
องค์กรเพื่อปรับปรุงคุณภาพการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญ ที่จะส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานในการตั้งใจที่
จะท าเพื่อตอบแทนให้แก่องค์กร ที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน (Job Performance) 
 
ประสิทธิภาพการท างาน (Job Performance : JP) 
 ประสิทธิภาพการท างาน ตามแนวคิดของ สิริวดี ชูเชิด (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง ความสามารถและทักษะในการกระท าของบุคคลของตนเอง หรือของผู้อื่นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของตนเองและขององค์กร อันจะท าให้ตนเอง ผู้อื่นและองค์กร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขในที่สุด 
เป็นอัตราส่วนที่สะท้อนให้ เห็นการเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบัติงานหนึ่งหน่วยต่อค่าใช้จ่ายที่ต้องเสียไป 
ส าหรับการปฏิบัติงาน หนึ่งหน่วยนั้น ๆ” พิทยา บวร (2552) ทั้งยังท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลก าไร
จากการปฏิบัติงาน โดยประสิทธิภาพมักพิจารณาจากการ เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตที่ได้กับทรัพยากรที่ใช้ไป                
หรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กับ Input ว่าในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรผลที่ได้นั้นดี
แค่ไหน อย่างไร ซึ่งอาจเปรียบเทียบ ได้หลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเรื่องเงินแต่อย่างเดียว
แต่หมายถึงทรัพยากรอื่น ๆ ที่ใช้ในกระบวนการผลิตนั้น ๆ ด้วย เช่น เวลาหรือวัตถุดิบ มิติทางการบริหารอาจ
พิจารณาจากความ พึงพอใจของสมาชิกในองค์กรต่อวิธีการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคมอาจพิจารณา
จากผล การสะท้อนกลับ” สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553) สอดคล้องกับแนวคิดของ Certo (2000) ที่กล่าวว่า
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ประสิทธิภาพการท างาน เป็นการใช้ทรัพยากร ให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยสูญเสียทรัพยากรน้อยที่สุดโดยต้อง                 
มีการก าหนดเป้าหมายเอาไว้ ซึ่ ง Khan (2010) ได้ท าการตรวจสอบผลของความมุ่งมั่นในการท างาน                      
ของพนักงาน พบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน  
 จากความหมายของประสิทธิภาพการท างาน ทั้งหมดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการ
ท างาน หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะสามารถด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายต่างๆ ตามที่ก าหนดไว้  
โดยที่พนักงานมีความตั้งใจที่จะท างานให้แล้วเสร็จ ด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ โดยใช้เวลา แรงงาน และงบประมาณ
น้อย เกิดความคุ้มค่าและความพึงพอใจแก่องค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์และสามารถบรรลุเป้าหมายของตนเอง
และองค์กรอย่างสูงสุด กล่าวคือความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นอารมณ์ทางบวกที่เป็นผลมาจาก การที่พนักงาน รับรู้ถึง
ภาพรวมของงานว่ามีความอิสระ มีความร่วมมือ มีความก้าวหน้า มีความยุติธรรม มีการยอมรับมีความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ ในการท างาน The Ken Blanchard 
Companies ( 2009a) 
 สมมุติฐานที่  2  :  ความมุ่งมั่นทุ่มเท ส่งผลทางบวกต่อ ประสิทธิภาพการท างาน 
 
การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Perceived Supervisor Support : PSS)  
 การรับรู้การสนับสนุนของหัวหน้างาน ตามแนวคิดของ Rhodes, Eisenberger&Armeli (2002)              
ให้ค านิยามของการรับรู้การสนับสนุนของหัวหน้างานว่าเป็นความเชื่อของพนักงานว่าหัวหน้างานให้คุณค่าต่อการ
ท างานและมอบความห่วงใยในเรื่องต่างๆ ของพนักงาน โดยพนักงานนั้นสามารถรับรู้ ได้ว่าผู้บังคับบัญชาของ
ตนเองมีความใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นอยู่ของพวกเขา Shanock และ Eisenberger, (2006) เนื่องจากพนักงาน
มองว่าหัวหน้างานเป็นเสมือนตัวแทนขององค์กรที่รับผิดชอบและประเมินการท างาน ของพนักงาน ซึ่งพนักงาน
จะให้ความส าคัญต่อความพอใจหรือไม่พอใจของหัวหน้างานเป็นส าคัญ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน
และพนักงานเป็นเรื่องที่จ าเป็นและควรให้ความส าคัญ เพราะการที่พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานเอาใจใส่                  
ให้ค าปรึกษา แนะน าการปฎิบัติงานเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีความเป็นกันเองกับหัวหน้า ตลอดจน
ได้รับการปฎิบัติอย่างยุติธรรม และส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้ปฎิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
วิวรรธณี วงศาชโย (2558)  ทั้งนี้ กัลยา สว่างคงและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
อิทธิพลของการรับรู้ การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานผ่าน
ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์กรของพนักงานบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบว่า
หัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กร โดยเมื่อพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างานแล้ว ท าให้เกิด
การรับรู้ถึงการสนับสนุนในด้านต่างๆ จากองค์กร ท าให้พนักงาน มีความตั้งใจที่จะลาออกลดลง 
 จากความหมายของการรับรู้ได้ของบุคลากรว่าองค์การในส่วนของหัวหน้า สามารถสรุปได้ว่าการรับรู้
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา หมายถึงการรับรู้ได้ของบุคลากรว่าองค์การในส่วนของหัวหน้าเห็นคุณค่าในการ
ทุ่มเทท างานและดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดี  รวมถึงได้รับการปฎิบัติอย่างยุติธรรม และส่งเสริมสนับสนุน
บุคลากรให้ปฎิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 
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การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Perceived Colleague Support : PCS) 
 การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานใน
ระดับเดียวกัน มีความเอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือ ซึ่งกันและกัน Allderfer (1972) และการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานจะ
สามารถช่วยเพิ่มผลการปฎิบัติงานท าให้พนักงานท างาน นอกเหนือจากหน้าที่ได้รับมอบหมาย Rhoddes & 
Eisenberger (2002.)  
 จากความหมายของการรับรู้ได้ของบุคลากรว่าองค์การในส่วนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การรับรู้ได้
ของบุคลากรว่าองค์การในส่วนของเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีมีความเอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือ ส่งเสริมสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน ในการปฎิบัติงานอันส่งผลให้งานส าเร็จลุล่วง  กล่าวคือการสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร คือการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน เป็นพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ตอบโต้ระหว่างบุคคล              
เพื่อความรู้จักกัน เพื่อให้ได้ซึ่ง ความรักใคร่ ความเข้าใจอันดีต่อกัน อันจะน ามาซึ่งความสัมพันธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกัน
ของบุคคลรวมทั้งสังคม ให้เกิดการปรับตัวกันสังคม ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เคารพในสิทธิผู้อื่น                            
รู้จักการให้และการยอมรับ พึ่งพาซึ่งกัน และกันดลนภา ดีบุปผา (2555) เพราะเหตุนี้การรับรู้ได้ของบุคลากรว่า
องค์การในส่วนของหัวหน้าและการรับรู้ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้ปฎิบัติงาน
เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด จากการรวบรวมแนวคิดและงานวิจัยข้างต้น เกี่ยวกับ
การรับรู้ได้ของบุคลากรว่าองค์การในส่วนของหัวหน้าและการรับรู้การสนับสนนุของเพื่อนร่วมงานที่ส่งผลทางบวก
ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท น าไปสู่สมมุติฐานที่ 3 และ 4 ดังนี้ 
 
 สมมุติฐานที่  3  :  การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกต่อ ความมุ่งมั่นทุ่มเท 
ที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างาน 
 สมมุติฐานที่  4  :  การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลทางบวกต่อ ความมุ่งมั่นทุ่มเท                                                 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องบทบาทของการรับรู้การ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และการรับรู้การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทของข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนา
ชุมชนสรุปเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัยดังรูปที่ 1  

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 

(Perceived Supervisor Support) 

การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 
(Perceived Colleague Support) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

(Perceived Organizational Support) 

   ความมุ่งมั่นทุ่มเท 
(Dedication) 

   ประสิทธิภาพการท างาน 
(Job Performance) 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นเครื่องมือในการวิจัย
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลจ านวน 30 วัน นับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2561 ถึง 31 ตุลาคม 2561 
 ประชากรเป้าหมายที่ใช้คือ ข้าราชการที่ท างานในส่วนกลางของกรมการพัฒนาชุมชุมชนจ านวน 639 
คน ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งได้ขนาด
ตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 248 คนจาก 639 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่ 2 
แบบสอบถามความคิดเห็น ในด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน          
การรับรู้การสนับสนุน จากผู้บังคับบัญชา ความมุ่งมั่นทุ่มเทและประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งก าหนดค าตอบ
เป็นมาตราส่วน ประมาณค่าโดยใช้ วิธีของลิเคิร์ท Likert (1961) แบ่งระดับการวัดออกเป็น 5 ระดับ คือ               
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยที่สุด 
 การศึกษาคร้ังนี้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)ประกอบด้วย
ค่าร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 2. สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน  (Pearson ‘ s  Correlation  Coefficient)  และน าไปวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์
ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) โดยใช้วิธีน าเข้า (Enter) โดยมีรายละเอียด ของแต่ละ 
ตัวแปรดังนี้ 
 1. POS : Perceived Organizational Support  (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร) 
 2. PCS : Perceived Colleague Support (การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน) 
 3. PSS : Perceived Supervisor Support (การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา) 
 4. De : Dedication (ความมุ่งมั่นทุ่มเท) 
 5. JP : Job Performance (ประสิทธิภาพการท างาน) 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย     
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน าแบบสอบถาม
งานวิจัยไปพิจารณาความสอดคล้องและความครอบคลุมของข้อค าถามกับวัตถุประสงคของงาน วิจัย             
โดยผู้เชี่ยวชาญจากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 
ผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามีค่าระหว่าง 0.50-1.00 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย (ทรงศักดิ์ ภู่สีอ่อน, 2551)  โดยข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์และสามารถน าไปใช้ในการสอบถามได้จริง 
โดยมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไปทุกข้อค าถาม   และท าการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน า
แบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่นกับกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นน ามาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม           
โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าระหว่าง 0.71-0.90 
โดยก าหนดให้ค่าความน่าเชื่อถือได้ของสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 แสดงว่าเครื่องมือมีค่า
ความเชื่อมั่นสูง  Nunnally (1978)  
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ผลการวิจัย 
 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของข้าราชการส่วนกลางของกรมการพัฒนาชุมชน จ านวน 248 คน พบว่า
ส่วนมากเป็นผู้หญิง จ านวน 173 คน (ร้อยละ 69.8) ส่วนมากอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 129 คน (ร้อยละ 52) 
ส่วนมากสถานภาพโสด จ านวน 131 คน (ร้อยละ 52.82) ด้านการศึกษาส่วนมาก ระดับการศึกษาปริญญาโท 
จ านวน 136 คน (ร้อยละ 54.8) มีภูมิล าเนาเดิมส่วนใหญ่อยู่ต่างจังหวัด  จ านวน 196 คน (ร้อยละ 79) ส่วนมาก   
มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาทขึ้นไป จ านวน 92 คน (ร้อยละ 37) และมีระยะเวลาการท างาน 10 ปี            
ขึ้นไป จ านวน 125 คน (ร้อยละ 50.4) 
 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ตัวแปร  POS PSS PCS  DE  JP 
ค่าเฉลี่ย 3.894 4.082 4.068 4.327 4.272 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.497 0.447 0.384 0.522 0.514 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS)      

การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชา (PSS) 0.277**     

การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (PCS) 0.417** 0.184**    

ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) 0.236** 0.164** 0.171**   

ประสิทธิภาพการท างาน (JP) 0.234** 0.326** 0.281** 0.753**  
**p < 0.01 
 จากตารางที่ 1 พบว่าตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือความมุ่งมั่นทุ่มเท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.327 
รองลงมาคือตัวแปร ประสิทธิภาพการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การรับรู้การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.272, 4.082, 4.068 และ 3.894 
ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่า VIF พบว่า มีค่าน้อยกว่า 20 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาสหสัมพันธ์ 
(Multicollinearity) พวงรัตน์  ทวีรัตน์ (2543) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlations)  
พบว่า ค่า r อยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 และมีค่า p-value < 0.01 แสดงว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้น                
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลด้วยการถดถอยอย่างง่าย 
                      ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) ประสิทธิภาพ
การท างาน (JP) 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (POS) 3.365* 
(0.5) 

   

ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE)    1.064* 
(0.339) 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (POS) 
X การรับรู้การสนับสนุนของผูบ้ังคับบัญชา(PSS) 

  4.311* 
(0.516) 

  

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (POS) 
X การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (PCS) 

  4.301* 
(0.515) 

 

Adjust R2 0.52 0.023 0.025 0.565 
       *p < 0.05 ภายนอกวงเล็บ คือ ตัวเลขแสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยถอย(     ), ) ภายในวงเล็บ คือ                   
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (e) 
  
 การทดสอบสมมุติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)               
ดังตารางที่ 2 พบว่าสมมุติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (POS) มีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเท (DE) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า    =3.365 และมีค่า p < 0.05) จึงมีค่ายอมรับ 
สมมุติฐานที่ 1 โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 52 
 สมมุติฐานที่ 2 ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) อิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน (JP)                           
ค่า    = 4.311 และมีค่า p < 0.05  จึงมีค่ายอมรับ สมมุติฐานที่ 2 โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 2.3 
 สมมุติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกต่อ ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE)                 
ที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างาน (PE) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (ค่า    = 4.301 และมีค่า               
p < 0.05)  จึงมีค่ายอมรับสมมุติฐานที่ 3 โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 2.5  
 สมมุติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลทางบวกต่อ ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE)              
ที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างาน (PE) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า    = 1.064 และมีค่า           
p < 0.05)  จึงมีค่ายอมรับ สมมุติฐานที่ 4 โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 56.5 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่องบทบาทของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อน
ร่วมงานและการรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเท
ของข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ ดังนี้ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (POS) มีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) ในการ
ท างาน หากข้าราชการรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ จะส่งผลให้ข้าราชการเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท                  
ในการท างานมากยิ่งขึ้น และหากข้าราชการรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนกับเขาในด้านต่างๆ น้อยลง ย่อมส่งผล             
ให้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานลดน้อยลงไปด้วยเช่นกัน เนื่องจากการสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน  ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญขององค์การที่สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างาน และการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร            
ที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงการสนับสนุน                  
จากองค์กรแล้ว จะท าให้มีความมุ่งมั่นในการท างานมากยิ่งขึ้น ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) การที่องค์กร                   
ให้การสนับสนุนแก่พนักงาน จะมีผลต่อความรู้สึกของพนักงานในทิศทางบวก บุคลากร  ที่เป็นผู้ปฎิบัติ                   
จะมีความรู้สึกว่าการได้รับการสนับสนุน  จากองค์กรท าให้ความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว มีทิศทางที่ดีขึ้น 
ท าให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทเอาใจใส่องค์กรและงานมากขึ้น เป็นการช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงาน
ท างาน นอกเหนือจากหน้าที่ได้รับมอบหมายเกิดผลลัพธ์ของงานที่เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2. ความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน (JP)  หากข้าราชการ                  
มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร จะส่งผลให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และหาก
ข้าราชการมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรน้อยลง จะส่งผลให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพลด
น้อยลงไปด้วยเช่นกัน หากข้าราชการมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่ได้รับมอบหมายจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ              
การท างานที่สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของLipine (2010) ที่พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์กัน
ระหว่างค่านิยมของส่วนรวม การสนับสนุนจากองค์การ พฤติกรรมและการประเมินตนเอง กับผลการปฏิบัติงาน 
และสอดคล้องกับ Chen(2007)  ที่กล่าวว่าการสนับสนนุจากองค์การ การทุ่มเทในงาน ส่งผลให้เพิ่มระดับผลงาน
ให้บริษัท เป็นปัจจัยที่เพิ่มความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเนื่องจากความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นอารมณ์ทางบวกที่เป็นผลมาจาก
การที่พนักงานได้รับรู้ถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน               
ท าให้งานที่ได้นั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 3. การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (PSS) มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้          
การสนับสนุนขององค์กร (POS) ที่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (PE)                 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าหากข้าราชการรับรู้ ได้ว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน เพิ่มเติมจากการรับรู้การสนับสนุน            
ที่ได้จากองค์กรจะส่งผลให้ข้าราชการเกิดความมุ่งมั่นในการท างานที่มากยิ่งขึ้น ท าให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ซึ่งหากข้าราชการไม่สามารถรับรู้ได้ว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน จะส่งผลให้ข้าราชการเกิดความ
มุ่งมั่นในการท างานที่ลดน้อยลง ท าให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพลดลง  
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 4. การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (PCS) มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้                    
การสนับสนุนขององค์กร (POS) ที่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท (DE) และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (PE)  
หากข้าราชการรับรู้ได้ว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนลดลง จะส่งผลให้ข้าราชการเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน
ที่ลดลง ส่งผลให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพลดลงเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของThe Ken Blanchard 
Companies (2009a) ที่ศึกษาพบว่า ลักษณะของงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้น าในองค์กร จะมีผลต่อความคิด                   
และความรู้สึกของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้วย เช่นเดียวกับงานวิจัยของ               
Hewitt Associates (2012) ที่พบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเท ในการท างานจะเกิดขึ้น เมื่อผู้น ามีวิสัยทัศน์และการ
บริหารในแบบของตนเองสภาพแวดล้อม ในการท างานก็ควรสนับสนุนกระบวนการในการท างาน นอกจากนี้
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาก็เป็นปัจจัยส าคัญ ที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท ในการท างานด้วย 
 
ประโยชน์จากการวิจัย 
 ประโยชน์ของการวิจัยเชิงการจัดการ 
 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรเป็นตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทองค์กร
สามารถน าไปบริหารจัดการงานในด้านการเสริมสร้างความมุ่ งมั่นทุ่มเทให้กับพนักงาน โดยพิจารณาจากการที่
องค์กร ให้สนับสนุนกับพนักงานในการด้านต่างๆ โดยองค์กรสามารถน าไปวางแผนในการก าหนดนโยบายหรือ
โครงการในการสนับสนุนปัจจัยที่มาจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของ
พนักงาน 
 1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยองค์กร
สามารถน าไปบริหารจัดการงานในด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานในการท างานให้กับพนักงาน                    
โดยพิจารณาจากการปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อพนักงานทั้งทางร่างกายจิตใจ และมีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการท างานให้กับองค์กรที่ ซึ่งองค์กรสามารถน าไปวางแผนในการก าหนดนโยบายหรือโครงการในการสนับสนุน
ปัจจัยความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 2. การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานองค์กรสามารถน าไปวิเคราะห์ส าหรับการจัดการงานในด้านปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ทั้งในเรื่องของการรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท                 
น าไปสู่การเสริมสร้างการท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับพนักงาน  โดยที่องค์กรสามารถน าไปวางแผน               
ในการก าหนดนโยบายหรือโครงการในการสนับสนุนปัจจัยที่มาจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผล          
ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน 
 3. การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทส่งผลต่อประสิทธิภาพ               
การท างาน องค์กรสามารถน าไปวิเคราะห์ส าหรับการจัดการงานในด้านปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ                  
การท างาน ทั้งในเรื่องของการรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานที่ส่ งผลให้เกิด ความมุ่งมั่นทุ่มเท                  
น าไปสู่การเสริมสร้างการท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับพนักงาน โดยพิจารณาจากการที่องค์กรให้สนับสนุน          
กับพนักงานในการด้านต่างๆ ที่ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน โดยที่องค์กรสามารถน าไปวางแผน           
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ในการก าหนดนโยบายหรือโครงการในการสนับสนุนปัจจัยที่มาจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผล        
ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน 
 
ประโยชน์ของการวิจัยเชิงทฤษฎี 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การ
สนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และการรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่าน
ความมุ่งมั่นทุ่มเทมาประยุกต์และก าหนดกรอบแนวคิด รวมทั้งศึกษาบริบทของข้าราชการส่วนกลางของกรมการ
พัฒนาชุมชน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทการรับรู้
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานการรับรู้
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ส่งผล ต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
มุ่งมั่นทุ่มเทมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน จากการวิจัยในครั้งนี้องค์กรสามารถน าผลวิจัยที่ได้ไป
พิจารณาปรับใช้ในการพัฒนาองค์กร ให้เป็นองค์กร ตลอดจนน าไปปรับใช้ในการก าหนดนโยบายขององค์กรเพื่อ
วางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไปอาจเพิ่มในส่วนของการศึกษา
เพิ่มเติมจากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ทราบความคิดเห็นต่างๆ เข้าใจถึงตัวแปรต่างๆ ได้ชัดเจน               
มากยิ่งขึ้น รวมถึงอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรสาเหตุอื่นๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในทิศทางที่แตกต่าง เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์และอิทธิพลที่มีผลต่อกันทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 2. การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสนใจในบริบทของข้าราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน เพื่อให้ได้ข้อมูล   
ที่สนับสนุนงานวิจัย ควรเลือกศึกษาจากองค์กรอื่นๆ ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ที่มีโครงสร้างและลักษณะ
งานที่แตกต่างกันออกไป เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์มาหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
องค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรต่อไป 
 3. ในงานวิจัยครั้งต่อไป สามารถประยุกตทฤษฏีอื่นๆ เพื่อสรางตัวแปรใหไดตัวแปรที่มีความ
หลากหลาย หรือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุอื่น ๆ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ที่จะเป็น              
ประโยชนตอการพัฒนาองคการตอไป 
 
กิตติกรรมประกาศ 
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