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บทคัดยอ่ 
 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานนั้น สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและการแสดงออกของ
พนักงานได้หลายรูปแบบ ในกรณีที่พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงนั้น พนักงานย่อม
แสดงออกในลักษณะที่มีความเต็มใจที่ในการท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ รวมถึงแสดงออก
ถึงการมีความผูกพันกับองค์การและผูกพันในงานที่ท า อันจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน ในทาง
กลับกันหากพนักงานมีการรับรู้ว่าสิ่งต่างๆ ที่องค์การควรให้การสนับสนุนนั้นต่ ากว่าที่พนักงานคาดหวังไว้ ย่อม
ท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมที่อาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นการสร้างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากพนักงานคือหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อน
ธุรกิจและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน องค์การที่จะประสบความส าเร็ จหรือล้มเหลวนั้นกล่าวได้ว่า
พนักงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ บทความนี้จึงมุ่งสร้างความเข้าใจให้เกิดภาพที่
ชัดเจนเป็นประโยชน์แก่ผู้บริหารในมุมมองผลของความส าคัญของการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ที่น าไปสู่ ความผูกพัน การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ABSTRACT 
 

Perceived organizational support of employees can influence employee behaviour in 
various ways. In case of the employees who perceived the organisational supports in the high 
level, they will behave themselves in a way that they are willing to work for the organization 
in order to achieve the organization goal, commitment and engagement. This behaviour can 
positively result in employee performance. In contrast, if the employees perceive the supports 
from the organization in the low level, mismatching the expectation, it can result in employee 
performance. Therefore, the perceived organizational support is crucial for developing human 
resources because employee is accounted as the heart in driving the organization and crating 
the competitive advantages. The organization, which can be successful or failure, depends on 
employees in the organization. As aforementioned, this article emphasizes on creating the 
understanding of executives towards the advantages of establishing perceived organizational 
supports which it can lead to employee commitment, employee citizenship and employee 
performance. 
 
Keywords: Perceived Organizational Support (POS), Job Performance (JP), Organizational 
Commitment (OC) 
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1.บทน า  
ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ ความสามารถที่อยู่ในบุคคลที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด หรือเกิดจากการ

สะสมจากการเรียนรู้ซึ่งจะเป็นตัวบ่งช้ีความสามารถเป็นคุณลักษณะที่มีมูลค่าต่อองค์การ การลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์จึงถือว่าเป็นการลงทุนที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจแก่องค์การมากที่สุด เมื่อพนักงานมี
ความรู้เฉพาะด้าน มีทักษะ เพิ่มข้ึนจะกลายเป็นทรัพยากรที่มีมูลค่าและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ธุรกิจ (Collins, 2001) ดังนั้นการลงทุนในทุนมนุษย์และการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ส าหรับองค์การ 
(อภิลักษณ์ ธรรมวิมุตติ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2560) จึงกล่าวได้ว่า ทุนมนุษย์ถือว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่าที่สุด
ขององค์การ จากมุมมองการบริหารงานในองค์กรระดับโลก ไม่ว่าจะเป็น Google, SAS, The Boston 
Consulting Group, Edward Jones และ Quicken Loan องค์การเหล่านี้ล้วนมองว่า คนเป็นศูนย์กลาง 
พนักงานคือหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์การและท าให้องค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ , 2558) ดังนั้นองค์การทั้งหลายจึงพยายามที่จะตอบสนองความต้องการของ
พนักงานเพื่อให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี ความพึงพอใจในงานของตน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถ้าองค์การ



 

140 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.6 No.1 January-June 2019 

 

ไม่สามารถตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของพนักงานได้ ก็จะส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ความผูกพันต่องาน  ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้นจึง
เป็นความท้าทายอย่างยิ่งของผู้บริหารตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันว่าจะท าอย่างไรให้องค์การสามารถเพิ่มมูลค่าใน
ตัวพนักงานให้สูงสุด  องค์การที่ประสบความส าเร็จจะพยามยามตอบสนองความต้องการของพนักงานในแต่ละ
ด้าน ตั้งแต่ด้านร่างกาย คือ ปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต เช่น รายได้ เงินเดือนและสวัสดิการต่าง  ๆ ด้านความ
มั่นคงปลอดภัย เช่น สภาพการท างานที่ เหมาะสมปลอดภัยต่ออาชีวอนามัย สัญญาจ้างงานระยะยาว ด้าน
ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของในองค์การ องค์การจะต้องเป็นสถานที่ท างานที่มีเพื่อนร่วมงานที่มี
ความเป็นมิตรแบบมืออาชีพ ด้านความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง เป็นความต้องการของพนักงานที่จะ
ท าให้เห็นว่าตนเองมีคุณค่าในองค์การ การได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ร่วมถึง
องค์การได้จ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม จะท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าตนได้ประสบความส าเร็จในการท างาน
และองค์การได้เห็นคุณค่าของตน และสุดท้ายด้านความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริ ง องค์การเปิด
โอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ ความสามารถ ศักยภาพต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่กับงานที่ท้าทายเพื่อ
ความก้าวหน้าในองค์การ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นน้ัน องค์การอาจยังไม่สามารถเพิ่มมูลค่าในตัวพนักงานให้สูงสุดได้  ทั้งนี้อาจมา
จาก 2 สาเหตุส าคัญ สาเหตุแรก คือ ความต้องการของพนักงานบางประการที่องค์การไม่สามารถตอบสนองได้
แต่ต้องใช้วิธีการให้การสนับสนุนแทน เช่น ความสมดุลระว่างการด าเนินชีวิตกับการท างาน ความชัดเจนในการ
ก้าวหน้าในอาชีพ สุขภาพกาย การลดความเครียดจากการท างาน เป็นต้น และอีกสาเหตุ คือ ช่องว่างของการ
แลกเปลี่ยน เพราะองค์การมองเห็นว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีมูลค่าต่อองค์การ องค์การจึงจะ
ตอบสนองความต้องการหรือสนับสนุนตามพนักงานที่ต้องการ และในทางกลับกันเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การ
ให้การสนับสนุนแก่ตนก่อนถึงจะแสดงผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ (อัมพิกา สุนทร
ภักด,ี 2559) 

ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support หรือ POS) นั้นจึงมี
ส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้องค์การสามารถเพิ่มมูลค่าในตัวพนักงานให้สูงสุด โดยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยส่งผ่านความผูกพันและการแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี พนักงานจะแสดงออกโดยความเต็มใจที่จะปฏิบัติตนนอกเหนือหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติภายใน
องค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ย่อมท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดตีามไปด้วย 

กล่าวโดยสรุป วัตถุประสงค์ของบทความนี้คือ มุ่งสร้างความเข้าใจให้เกิดภาพที่ชัดเจนและเป็น
ประโยชน์แก่ผู้บริหารในมุมมองผลของความส าคัญของการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่น าไปสู่ 
ความผูกพัน การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

2. แนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS)  
ในปี ค.ศ.1986 ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al.) ได้เสนอแนวคิดการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การของพนักงาน โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 
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Ideology) ซึ่งแสดงถึง ความเช่ือของพนักงานว่าองค์การได้มองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท างานของพนักงาน 
ซึ่งพนักงานจะรับรู้ได้จากผลการตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบติังานให้กับองค์การไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีตนหรอืไม่
มีตัวตน เช่น การไดร้ับเงินเดือนหรือผลตอบแทนเพิ่มขึ้น การได้เลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการไดร้ับในสิ่งที่
เป็นรูปธรรม เช่น สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน สวัสดิการต่าง ๆ หรือสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น 
วัฒนธรรมองค์การหรือการสร้างค่านิยมที่ส่งเสริมให้คนในองค์การเกิดความรวมมือกัน เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย และได้รับการยอมรับ  อีกทั้งพนักงานมององค์การเปรียบเสมือนตัวบุคคล ดังนั้นการด าเนินการต่าง 
ๆ ที่ถกูกระท าโดยตัวแทนขององค์การจะถูกพนักงานพิจารณาการกระท าของตัวแทนที่เป็นบุคคลขององค์การ
ว่าองค์การนั้นได้กระท าต่อตนในลักษณะเชิงส่งเสริมให้การสนับสนุนหรือขัดขวางตัดโอกาส โดยพิจารณาจาก
นโยบาย กระบวนการ บรรทัดฐานและการกระท าขององค์การซึ่งส่งผลกระทบต่อพนักงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การจึงเป็นการตอบสนองความต้องการทางจิตและสังคมของพนักงาน ที่ท าให้พนักงานรู้สึก
ว่าองค์การเป็นที่พึ่งและพร้อมที่จะด าเนินการในด้านต่างเพื่อให้ความช่วยเหลือเมื่อพนักงานต้องการ 
(Eisenberger et al., 2001) 

Eisenberger, Fasalo &  Davis-LaMastro (1990) พบว่า พนักงานที่มีระดับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การในระดับสูง จะมีการแสดงความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูงและจะมีความคาดหวังใน
ผลตอบแทนการท างานสูงตามไปด้วย ซึ่งผลตอบแทนจะมี 2 รูปแบบที่แตกต่างกัน คือ ผลตอบแทนที่เป็น
รูปธรรม เช่น การข้ึนเงินเดือนและการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง และผลตอบแทนที่เป็นนามธรรม เช่น การได้รับ
การยอมรับและการยกย่องให้เกียรติจากองค์การ 

Rhoades &  Eisenberger (2002) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นระดับความสัมพันธ์
ระหว่างตัวพนักงานกับองค์กร โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกถึงความ
เป็นสมาชิกขององค์การและสร้างความรู้สึกอยากตอบแทนองค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์การและต่อ
ตัวพนักงาน เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนก็ย่อมต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ดีข้ึนและลด
ความต้องการที่จะลาออกจากงานลง 

Coyle-Shapiro &  Conway (2005) พบว่า การกระท าขององค์การเพื่อเติมเต็มพันธสัญญาทางใจ 
(Psychological Contract Fulfillment) กับแรงจูงใจของพนักงานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกเหนือจากการที่องค์การ
ท าตามสัญญาในเรื่องที่พนักงานเห็นว่าเป็นไปตามหน้าที่ขององค์การ เช่น การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 
เป็นต้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจ
ของพนักงาน โดยเฉพาะการกระท าขององค์การที่ท าให้พนักงานรับรู้ว่า เป็นการตัดสินใจของผู้บริหารเอง ไม่ใช่
กระท าไปด้วยเหตุผลจากปัจจัยภายนอกเช่น กฎหมายหรือ ข้อเรียกร้องจากสังคม 

 
3.การวิเคราะห์การรับรู้การสนบัสนนุจากองคก์ารเพื่อผลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ดี 

Rhodes &  Eisenberger (2002) ได้ท าการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) จากงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง จนทราบสาเหตุที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้น ผู้น า ผู้บริหารหรือ ตัวแทน
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บุคคลขององค์การ หากต้องการทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานว่าอยู่ในระดบัใด 
สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์การสนับสนุนจากองค์การของตนเอง โดยงานของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ 
แบ่งเป็น 2 ปัจจัย (Rhodes &  Eisenberger, 2002: 699-702) โดยปัจจัยแรก คือ ปัจจัยด้านองค์การ 
(Organizational Treatment) ซึ่งจะต้องพิจารณาในด้านต่อไปนี้  

1. ความยุติธรรม (Fairness) เป็นสิ่งที่พนักงานใช้พิจารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อความรู้สึก
ของโดยเฉพาะสิ่งที่ตนเองได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ท าให้สามารถตัดสินใจถึงผลตอบแทนที่ตนได้รับ
จากการท างาน รวมถึงความยุติธรรมด้านกระบวนการ องค์กรควรมีการแจ้งข้อมูลที่ถูกต้องให้พนักงานทราบ
ล่วงหน้าก่อนที่จะการบังคับใช้ มีการรับฟังพนักงานเพื่อประกอบในกระบวนการตัดสินใจ การที่พนักงานได้รับ
ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเหมาะสม มีผลให้พนักงานเช่ือว่าองค์การค านึงถึงความเป็นอยู่ของพนักงาน 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) จะท าให้พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างาน
ให้คุณค่าต่อการท างานและความใจใส่ตน เช่น การให้ค าปรึกษา รับฟัง ถ่ายทอดความรู้ และช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน เป็นต้น เนื่องจากหัวหน้าเป็นเหมือนตัวแทนขององค์การที่มีหน้าที่
รับผิดชอบการท างานและประเมินผลการปฏิบัติงานของตนแล้วส่งข้อมูลไปยังผู้บริหารระดับสูงข้ึนไป พนกังาน
จึงพิจารณาการกระท าต่าง ๆ ของหัวหน้าที่ว่าตนได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การว่าอยู่ในระดับใด  

3. สภาพการท างานและรางวัลที่บุคคลได้รับ (Organizational Rewards &  Job Conditions)  
3.1 การยอมรับ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง (Recognition, Pay, &  Promotions) การให้

รางวัลต่อเมื่อพนักงานมีผลงานที่ดี จัดเป็นการสื่อสารกับพนักงานที่มีคุณค่าต่อการท างานก่อให้เกิดโอกาส
พนักงานได้รับรางวัลที่น่าพอใจ การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นซึ่งล้วนแต่มีส่วน
ให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

3.2 ความมั่นคงในการท างาน (Job security) เป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานว่า 
องค์การต้องการที่จะรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การก็ตาม 

3.3 อิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) การที่พนักงานมีอิสระในท างานของตนสามารถควบคุม
การท างานของตนได้ เช่น การจัดตารางเวลางาน วิธีในการท างาน การให้งานมีความหลากหลาย เป็นต้น 
พนักงานจะรับรู้ได้ว่าการมีอิสระในการควบคุมงานแสดงถึงองค์การเช่ือถือความสามารถในการตัดสินใจท างาน
ของพนักงาน ซึ่งช่วยเพิ่มการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

3.4 ความเครียด (Role stressors) หมายถึง สภาวะที่พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการกับ
สภาพการท างานที่กดดันในองค์การได้ เช่น การมีภาระงานที่มากเกินไป การถูกก าหนดด้วยระยะเวลา การ
ได้รับบทบาทที่ไม่ชัดเจน การขาดข้อมูล ความไม่ชัดเจนของข้อมูลในงาน เป็นต้น ซึ่งความเครียดจะลดระดับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

3.5 การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการลงทุนที่องค์การที่มีต่อ
พนักงานและองค์การได้เห็นคุณค่าของตน ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
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3.6 ขนาดขององค์การ (Organization size) องค์การที่มีขนาดใหญ่พนักงานจะรู้สึกว่าตนมี
คุณค่าน้อย เพราะองค์การขนาดใหญ่มีนโยบาย มีกระบวนการท างานซับซ้อน และกฎระเบียบที่เป็นทางการสูง 
ท าให้มีความยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานลดลง จึงส่งผลต่อการลดระดับการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ 

ในส่วนปัจจัยที่สองคือ ปัจจัยส่วนบุคคล (Employee Characteristics) ซึ่งจะต้องพิจารณาในด้าน
ต่อไปนี้  

1. บุคลิกภาพ (Personality) ซึ่งจะมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะแสดงออกผ่าน
พฤติกรรมพนักงานในการท างาน โดยเฉพาะอารมณ์ที่พนักงานแสดงออกมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ เนื่องจากพนักงานพิจารณาการกระท าขององค์การว่าองค์การนั้นได้กระท าต่อตนใน
ลักษณะเชิงส่งเสริมสนับสนุนหรือขัดขว้างตัดโอกาส หากพนักงานแสดงอารมณ์ทางบวกก็จะท าให้พนักงานมี
พฤติกรรมที่เป็นมิตร มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นในองค์การ ท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี แต่ถ้า
พนักงงานแสดงอารมณ์ทางลบส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมก้าวร้าว ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างานหรือ
ขาดงาน สุดท้ายผลที่ตามมาคือการลดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

2. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Characteristics) เช่น อายุ การศึกษา เพศ และอายุงานมีผลต่อการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ เช่น พนักงานที่มีอายุงานมากมักมีประสบการณ์การท างานสูงจะได้รับการสนับสนนุ
จากองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยจึงส่งผลให้ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การลดลง ท าให้
พนักงานที่มีอายุงานน้อยรู้สึกไม่พึงพอใจองค์การและท าให้ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การลดลง (ประเวช ชุ่มเกษรกลู
กิจ, 2553) ตลอดจนส่งผลต่อพฤติกรรมที่เป็นปัญหาในอนาคต 

จากปัจจัยทั้งสองข้างต้น ผู้บริหารหรือตัวแทนบุคคลขององค์การ ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่มีผล
ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมากที่สุดได้แก่ ความยุติธรรม การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน สภาพการท างานและรางวัลที่บุคคลได้รับ ตามล าดับ เพื่อให้ได้ผลปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน (Rhoades 
& Eisenberger, 2002) หากองค์การสามารถด าเนินการได้ตามที่กล่าวมาก็จะสามารถเพิ่มมูลค่าในตัวพนักงาน
ให้สูงสุดได้ 
 

4. ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระดับสูงสู่พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออก 
ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การ 

พนักงานย่อมมีความเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนกับองค์การโดยการแสดงพฤติกรรมที่ดีและคงอยู่ในองค์การ ซึ่ง
ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับต่ า พนักงานจะไม่แสดงออกถึง
ความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ แต่จะมุ่งแสวงหาองค์การแห่งใหม่ส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการตั้งใจในการลาออก และลาออกจากงานในที่สุด ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ตามที่ Rhoades & Eisenberger (2002) ได้ท าการศึกษา สามารถส่งผลต่อสู่พฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงออกได้หลายรูปแบบ กล่าวคือ 



 

144 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.6 No.1 January-June 2019 

 

1. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนมีหน้าที่ที่จะต้องดูแลและรักษาสวัสดิภาพขององค์การ (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ, 2553)  พนักงานจะ
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พนักงานจะมีความยึดมั่นทางด้านจิตใจต่อองค์การสูง เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ Settoon, Bennett & Liden (1996) พบว่า พนักงานที่เช่ือว่าองค์การตระหนักถึงผลงานของ
พวกเขามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านจิตใจกับองค์การ อีกทั้งการศึกษาของ  Eisenberger, et 
al. (2001) พบว่า การให้บริการที่สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกที่พนักงานต้อง
ตอบแทนองค์การ และความรู้สึกต้องตอบแทนน้ีเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการบริการสนับสนุนจากองค์การและ
ความผูกพันด้านจิตใจกับองค์การ 

2. อารมณ์ในการท างาน (Job-related affect) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลทางบวก
ต่ออารมณ์ในการท างาน (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ , 2553) สอดคล้องกับการศึกษาของ Rhoades &  
Eisenberger (2002) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน และอารมรณ์ที่ดีเช่นกัน แต่เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานสูง
กว่าสภาพอารมณ์ในการท างาน ดังนั้นควรท าให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน โดยเพิ่มการคาดหวังในรางวัล
ที่บุคคลจะได้รับจากการท างานก็จะเป็นสัญญาณให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีความสามารถและมีคุณค่า ส่งผลให้
สภาวะทางอารมณ์ที่ดีการเพิ่มข้ึนได้ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Eisenberger, Cummings, Armeli &  
Lynch (1997) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความพึงพอใจในงานหมายถึง ทัศนคติแง่บวก
โดยรวมที่พนกังานมีต่องานเป็น ปัจจัยที่แตกต่างกันแต่มีความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูง 

3. ความเกี่ยวพันในงาน (Job Involvement) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลทางบวก
ต่อความเกี่ยวพันในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของพนักงาน ท า
ให้พนักงานแสดงความสนใจในงานของตนมากข้ึน เช่นเดียวกับการศึกษาของ  Gorji, Etemadi, & Hoseini 
(2014) พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างสูงระหว่างการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การและความเกี่ยวพันใน
งาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการปรับปรุงการรับรู้สนับสนุนองค์การเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งโดยการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงาน แสดงความสนใจในตัวเขา ให้ความส าคัญกับพวกเขา เคารพพวกเขาและให้โอกาสในการ
พัฒนาในองค์การ 

4. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลทางบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงาน สามารถช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติของพนักงานได้ (ปริญดา วิรานุวัตร, 2550) ท าให้พนักงาน
ท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รบมอบหมาย เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปกป้ององค์การจากความ
เสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะในการท างาน และการเสาะหาความรู้และทักษะที่มีประโยชน์ต่อองค์การ 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ Eisenberger et al. (2002) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่สูงข้ึน
ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานทั้งในหน้าที่ (In-role Performance) และงานนอกเหนือหน้าที่ (Extra-role 
Performance) สงูข้ึนด้วย 
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5. ความเครียด (Stress) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลในทางลบต่อความเครียดในการ
ท างาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถช่วยลดผลลบที่เกิดจาก
การท างาน เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า ความเหนื่อยหน่ายในงาน ความวิตกกังวล เป็นต้น โดยให้การ
สนับสนุนทางด้านเครื่องมือในการท างานแก่พนักงานที่ดี รวมถึงการวิเคราะห์หาสาเหตุของความเครียดและให้
ความช่วยเหลือ 

6. ความต้องการคงอยู่ในองค์การ (Desire to remain with organization) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีผลทางบวกต่อความต้องการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่งแตกต่างกับการรับรู้ว่า
ตนจ าเป็นต้องอยู่ในองค์การเนื่องจากความจ าเป็นทางด้านเศรษฐกิจ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Settoon, , 
Bennett, & Liden (1996) พบว่า พนกังานที่เช่ือว่าองค์การตระหนักถึงผลงานของพวกเขามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันด้านจิตใจกับองค์การ อีกทั้งการศึกษาของ Eisenberger et al. (2001) พบว่า การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกต้องตอบแทนองค์การ ซึ่งเป็นความรู้สึกที่
เกิดข้ึนในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันด้านจิตใจกับ
องค์การ 

7. พฤติกรรมการผละงาน (Withdrawal Behavior) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลทาง
ลบต่อพฤติกรรมการผละงาน เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพิ่มความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ ท าให้พนักงานลดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบต่าง ๆ ลง เช่น การท างานอย่างเฉ่ือยชา พฤติกรรม
การขาดงาน ความตั้งใจในการลาออก เช่นเดียวกับการศึกษาของ Eder & Eisenberger (2008) พบว่า เมื่อ
เพื่อนร่วมงานของพนักงานแสดงให้เห็นถึงการผละงานในระดับที่สูงข้ึนมีแนวโน้มพนักงานแต่ละคนจะผละงาน
จากงานของตนเองเช่นกัน ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในระดับสูงช่วยลดความล่าช้าของงานในแต่
ละกลุ่มแต่ละบุคคล และยังช่วยลดการถอนตัวออกจากกลุ่มและการลาออกรายบุคคล 

 

5. พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกในภาพรวมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การ 

จากการศึกษาของ Podsakoff, Ahearne & MacKenzie (1997) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ งาน และผลการศึกษาของ
Tekleab &  Chiaburu (2011) พบว่าการที่พนักงานรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์การจะช่วยกระตุ้น
พฤติกรรมเชิงบวกของการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรได้ จึงกล่าวได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การย่อม
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) และความ
ผกูพันต่องาน (Work Engagement) เป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกที่เป็นสะท้อนผล
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง 

อีกทั้งจากการศึกษาของ Bakker &  Demerouti (2008) พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันในงานส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน โดยสังเกตได้จากพนักงานจะมีอารมณ์ทางบวกท าให้เกิดความสุขและความยนิดี
ในการท างาน การที่พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์งานที่ดี พนักงานรู้จักใช้ทรัพยากรให้
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เกิดประโยชน์สูงสุด และพนักงานสามารถเช่ือมโยงความผูกพันในงานไปสู่สิ่งต่าง  ๆ ในองค์การได้ดี ซึ่ง
สอดคล้องกับผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระดับสูงสู่พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออก จึงสื่อได้
ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การใน
ระดับสูงเช่นกัน 

โดยทั่วไปในทางปฏิบัติการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นจะข้ึนอยู่กับบริบทของแต่ละองค์การ
เป็นตัวก าหนดว่าจะวัดในมิติใดและใช้วิธีใด แต่ส่วนใหญ่นิยมท าการวัดด้วยวิธี 10 วิธี ดังนี้ 1. วัดตามเป้าหมาย
ของการปฏิบัติงาน 2. ให้คะแนนตาม Job Description 3. วัดจากประสิทธิภาพในการท างาน 4. ให้พนักงาน
ให้คะแนนความพึงพอใจในงานของตนเอง 5. วัดจากผลงานของทีม 6. วัดจากความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
7. วัดจากความคุ้มค่า 8. วัดจากการหยุดงาน ขาด ลา มาสาย 9. วัดจากความคิดสร้างสรรค์ และ10. วัดจาก
ความพึงพอใจของลูกค้า 

จากวิธีข้างต้นที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกตามที่บทความฉบับนี้ได้เสนอ
มีความสัมพันธ์กันกับวิธีวัดผลการปฏิบัติงาน อาทิเช่น ความผูกพันต่อองค์การสัมพันธ์กับวิธีวัดจากการให้
คะแนนตาม Job Description ความเกี่ยวพันในงาน (Job Involvement) สัมพันธ์กับวิธีวัดจากประสิทธิภาพ
ในการท างาน และพฤติกรรมการผละงาน (Withdrawal Behavior) สัมพันธ์กับวิธีวัดจากการขาด ลา มาสาย 
เป็นต้น สามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกโดยภาพรวมสามารถน ามาวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์การได้เป็นอย่างดี 

ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า หากองค์การใดสามารท าให้พนักงานมีความผูกพันในงานสูง พนักงานใน
องค์การนั้นย่อมมีแนวโน้มผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย เพราะจะท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจในการท างาน 
ปฏิบัติตนตามกฎตามระเบียบขององค์การ แสดงออกถึงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ มีความทุ่มเทใน
การท างาน ท้ายที่สุดองค์การสามารถเพิ่มมลูค่าในตัวพนักงานสูงสดุได้ส าเรจ็เพื่อการลงทุนในทุนมนุษย์ที่คุ้มค่า 
นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่าน
ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในเชิงบวกและความมุ่งมั่นทางอารมณ์ (Guan et al., 2014) การสร้างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงจะท าให้พนักงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าในองค์การ และส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Job Performance) มีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งนี้ ผลการด าเนินงาน
ขององค์การโดยรวม (Organizational Performance) จะอยู่ในระดับสูงหรือต่ าย่อมขึ้นอยู่กับพนักงานว่ามี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เพียงใด (Popovich, 1998) ดังนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) ยังแสดงถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งหาก
พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การ พนักงานจะรู้สึกว่าตนมีความส าคัญกับองค์การ พวกเขามีแนวโน้มที่จะ
พัฒนาความไว้วางใจให้กับองค์การของพวกเขาและยินดีที่จะเสนอข้อเสนอแนะที่การสร้างสรรค์ของพวกเขาที่
เป็นประโยชน์ต่อการเติบโตขององค์การ (Chiang & Hsieh, 2012) ท าให้องค์การสามารถเพิ่มมูลค่าในตัว
พนักงานให้สูงข้ึนได้ จึงเป็นหน้าที่ของผู้น า ผู้บริหาร หรือตัวแทนบุคคลขององค์การ ที่จะต้องท าวิเคราะห์สิ่งที่
พนักงานต้องการการสนับสนุนจากองค์การ เพื่อก าหนดสิ่งสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 
ที่สอดคล้องกับสิ่งที่องค์การมีอยู่อย่างละเอียดและชัดเจน 
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6. บทสรุป   
ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความส าคัญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน เพื่อเสริมสร้างคนใน

องค์การให้มีคุณค่า (Trautmann, Maher &  Motley,  2007) การมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้มีความสามารถ
และมีทัศนคติเชิงบวกเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและหาได้ยาก จะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันไม่แตกต่าง
จากมีเงินทุนและเทคโนโลยีที่ทันสมัย หากองค์กรขาดแคลนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าจะส่งผลให้องค์การขาด
ประสิทธิภาพ ขาดศักยภาพในการแข่งขันและอาจล้มเหลวในการด าเนินงานระยะยาว ปัจจุบันได้มีการเน้น
คุณค่าหรือการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษย์ (บุญฑวรรณ วิงวอน และมนตรี พิริยะกุล , 2553) ที่สามารถสร้าง
มูลค่าเพิ่มได้โดยมีเป้าหมายสูงสุดคือการท าให้บุคคลเป็นพนักงานที่ดี กล่าวถึงองค์การในทางที่ดี มีความผูกพันองค์การ
อย่างเหนียวแน่น และใช้ความพยายามและความสามารถของตนในทุกวิถีทางเพื่อให้องค์การของตนประสบความส าเร็จและ
บรรลุวัตถุประสงค์ (Mondy, Noe &  Premeaux,  2008)  ซึ่งการที่องค์การสามารถรักษาพนักงานที่ดีไว้ได้จะเป็น
การสะท้อนให้เห็นว่าองค์การมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงมีการบริหารจัดการ
สภาพแวดล้อมองค์การที่ดีและเหมาะสม ซึ่งเป็นพื้นฐานในการท าให้พนักงานตระหนักได้ว่าตนเป็นทรัพยากร
ส าคัญในการที่จะขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์การ ท าให้องค์การประสบความส าเร็จและท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด อีกทั้งขับเคลื่อนองค์การให้เข้าสู่การแข่งขันทางธุรกิจได้อย่างมั่นคง  

ดังนั้นการสนับสนุนจากองค์การเปรียบเสมือนการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหว่างองค์การกับ
พนักงาน กล่าวคือเมื่อองค์การต้องการให้พนักงานท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มที่เต็มก าลังความสามารถ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การตั้งไว้ ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ บุคลากรจะถูกประเมินเป็น
ต้นทุนและผลประโยชน์อยู่เสมอว่า ต้นทุนและผลประโยชน์สมดุลกันหรือไม่ ท าให้พนั กงานเองก็มีการ
ประเมินผลประโยชน์กับองค์การด้วยเช่นกัน ทั้งในด้านต้นทุน เช่น การทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน ความรัก
และความผูกพันต่อองค์การ และด้านผลประโยชน์ เช่น การที่องค์การเห็นคุณค่าของพนักงานหรือผลงาน การ
ใส่ใจ การดูแลความเป็นอยู่ ผลลัพธ์คือประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Homans, 1958: 597-606) ซึ่งการที่
พนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การท าให้พนักงานไม่ลาออกจากองค์การ รวมไปถึงสิ่งที่ส าคัญอีกสิ่งหนึ่งคือ
เมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพนักงาน จะเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานท างานให้
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นสิ่ง
ที่แสดงให้เห็นถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน ซึ่งหากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
องค์การจะส่งผลให้มีการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนตามไปด้วย (สุมินทร เบ้าธรรม, 2554) เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ได้
ถึงการสนับสนุนแล้ว จะท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและพึงพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556:15)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส า คัญ
ส าหรับองค์การที่สามารถสร้างความพึงพอใจในงาน ตลอดจนเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงานที่
มีประสิทธิภาพ พร้อมทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถได้ในระยะยาว (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557:21) 
ดังนั้นผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงวิธีการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใน 3 ประเด็น ซึ่งถือว่าเป็น
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ปัจจัยจูงใจที่องค์การสามารถตอบสนองได้ ได้แก่ 1) ความยุติธรรม (Fairness) ควรก าหนดวิธีการ กลไก หรือ
กระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในการก าหนดผลตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งให้มีความยุติธรรม ขจัดการ
ทุจริตออกจากระบบ 2) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) ผู้บริหารควรให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อพนักงานประสบปัญหาในการท างาน โดยยังคงให้ค าแนะน า ช่วยเหลือแก้ไขปั ญหา และเปิด 
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานอย่างเต็มที่ และ 3) สภาพการท างานและรางวัลที่บุคคล
ได้รับ (Organizational Rewards &  Job Conditions) ควรส่งเสริมสนับสนุนด้านความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้า เช่น การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ มีการจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ ความสามารถต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการท างานให้แก่พนักงานอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 
อีกทั้งต้องค านึงถึงการบริหารค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการในด้านต่าง ๆ เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ของพนักงานในองค์การและครอบครัว หากองค์การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานในประเด็นที่กล่าวมา
ข้างต้นแล้วนั้น เมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ที่
เป็นไปในทิศทางบวก พนักงานก็จะตอบแทนกลับคืนให้แก่องค์การในทางบวกด้วย เช่นเดียวกันโดยอาจจะ
เป็นไปในรูปแบบของการทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานให้แก่องค์การให้ประสบความส าเร็จ สนับสนุนและ
ส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างสม่ าเสมออย่างแน่นอน 

โดยทั่วไปแนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่น าเสนอในลักษณะสาเหตุและผลของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีการน าไปศึกษาวิจัยและตรวจสอบรูปแบบนั้น โดยส่วนใหญ่ใช้แบบแผนการวิจัย
แบบภาคตัดขวาง (cross-sectional design) ที่มีการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะเวลาเดียวกัน  ดังนั้นจึงมี
ความจ ากัดในการอ้างอิงเชิงเหตุและผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การศึกษาต่ อไปจึงควรเป็น
การศึกษาระยะยาวและติดตามผลอย่างต่อเนื่อง และควรมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพประกอบด้วยเพื่อช่วยใน
การอธิบายกระบวนการที่ท าให้บุคคลที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่ง ต่อผลการปฏิบัติงานได้
ครอบคลุมยิ่งข้ึน  และควรมีการต่อยอดแนวคิดรูปแบบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยเฉพาะการ
ศึกษาวิจัยพหุระดับ ที่เพิ่มเติมระดับกลุ่มและระดับองค์การ เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การร่วมกันของ
กลุ่ม เป็นต้น และควรน าเสนอปัจจัยสาเหตุอื่นที่น่าจะส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เช่น 
วัฒนธรรมองค์การ ผลของนวัตกรรมองค์การ เป็นต้น 
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