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ก ารวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ความผกูพันกบัองคการ ทีม่ผีลตอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน กลุมตวัอยาง คอื พนกังาน

โรงแรมในจังหวัดภูเก็ต จํานวน 424 ราย กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธี Rule of thumb

ผลการวิจัย พบวา

1. ดานการรับรูวฒันธรรมองคการ มรีะดับความคดิเหน็อยูในระดบัการรบัรูมาก เมือ่พจิารณาผลในแตละ

ดานพบวา องคการมีการชี้แจงนโยบายการบริหารงานไวอยางชัดเจน มีการรับรูมากอยูในระดับสูงสุด

2. ดานความพึงพอใจในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับพึงพอใจมาก เมื่อพิจารณาผลใน

แตละดานพบวา องคการมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได

ตามความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจมากอยูในระดับสูงสุด

3. ดานความผกูพนักบัองคการ มรีะดับความคิดเหน็อยูในระดบัความผกูพนัมาก เม่ือพจิารณาผลในแตละ

ดานพบวา องคการนี้มีความหมายกับทานเปนอยางมาก มีความผูกพันมากอยูในระดับสูงสุด

4. ดานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับผลการปฏิบัติงานมาก เมื่อ

พิจารณาผลในแตละดานพบวา ทานไดนําความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในการทํางาน มีผลการปฏิบัติงาน

มากอยูในระดับสูงสุด
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In this thesis, the researcher studies the influence of organizational culture perception, 
job satisfaction, and organizational commitment on the work performance of 

employees in the form of a case study of hotels in Phuket province. The sample population 
consisted of 424 employees in hotels in Phuket province.  The sample size was determined 
using the rule-of-thumb.

Findings are as follows;
1. In respect to the perception of organizational culture as shown in the perceptions 

of members of the sample population, the members of the sample population evinced 
opinions at a high level.

2. The aspect of job satisfaction showed a level of opinions at a high level.  When 
considered in each aspect, it was found that the aspect of their organizations having 
specified guidelines for work performance so that the employees could perform work in 
accordance with their responsibilities exhibited satisfaction at the highest level.

3. The aspect of organizational commitment showed opinions to be held at a high 
level.  When considered in each aspect, it was found that the aspect of their organizations 
having specified guidelines for work performance so that the employees could perform work 
in accordance with their responsibilities was perceived as significant at the highest level.

4. In respect to work performance, the employees displayed opinions at a high level.  
When considered in each aspect, it was found that the aspect of the employees using the 
knowledge obtained from training at work was evinced at the highest level.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
โลกาภิวัตน  มีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ของสังคมโลกมากมาย ไปสูสังคมเทคโนโลยี 

โทรคมนาคม ภาคอตุสาหกรรม และภาคเกษตรกรรม 

เปนตน อุตสาหกรรมการบริการเปนธุรกิจหน่ึงท่ีมี

ความสาํคญัตอเศรษฐกจิของประเทศโดยเฉพาะธรุกจิ

การทองเทีย่ว นบัเปนอุตสาหกรรมบรกิารทีส่าํคัญอกี

ธุรกิจหนึ่ง เนื่องจากทํารายไดใหกับประเทศไทยเปน

จํานวนมาก อตุสาหกรรมการทองเทีย่วสามารถสราง

รายไดใหกับประเทศจากการที่นักทองเที่ยวชาวตาง

ประเทศเดนิทางเขามาทองเทีย่วในประเทศไทย ในป 

2553 เปนจํานวน 592,794.09 ลานบาท เพิ่มขึ้นใน

อัตรารอยละ 16.18 ป 2554 เปนจํานวน 776,217.20 

ลานบาท เพิม่ข้ึนในอตัรารอยละ 30.94 ป 2555 เปน

จํานวน 983,928.36 ลานบาท เพ่ิมขึ้นในอัตรา

รอยละ 26.76 ป 2556 เปนจํานวน 1,171,651.42 

ลานบาท เพิ่มขึ้นในอัตรารอยละ 19.08 และป 2557 

เปนจํานวน 1,130,000 ลานบาท ลดลงในอัตรา

รอยละ –5.8 (Department of Tourism, 2015) 

ซ่ึงสอดคลองกับสถิติจํานวนนักทองเที่ยวที่มีอัตรา

การเปลี่ยนแปลงในชวงป 2553-2557 โดยมีจํานวน

นกัทองเทีย่วชาวตางประเทศเดินทางเขามาทองเทีย่ว

ในประเทศไทย ป 2553 จํานวน 15,936,400 คน 

เพิ่มข้ึนในอัตรารอยละ 12.63 ป 2554 จํานวน 

19,230,470 คน เพิ่มขึ้นในอัตรารอยละ 20.67 ป 

2555 จาํนวน 22,353,903 คน เพ่ิมข้ึนในอตัรารอยละ 

16.24 ป 2556 จํานวน 26,735,583 คน เพิ่มขึ้น

ในอัตรารอยละ 19.60 และในปที่ผานมา ป 2557 

จาํนวน 24,779,768 คน ลดลงในอตัรารอยละ –6.66 

(Department of Tourism, 2015) ชวยกระตุนให

เกิดการผลิตและนําทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชน 

ตลอดจนกอใหเกิดการจางงานและกระจายรายได 

รวมทั้งสงเสริมใหเกิดธุรกิจตอเนื่องอีกหลายสาขา

ธุรกิจโรงแรมเปนอุตสาหกรรมประเภทการ

บริการชนิดหนึ่ง เปนธุรกิจที่สามารถสรางรายไดให

กับประเทศไทยอยางมาก สวนใหญจะเกิดขึ้นตาม

สถานท่ีตางๆ ท่ีมีช่ือเสียงและเปนท่ีรูจัก รวมไปถึง

สถานที่ทองเที่ยวตางๆ ภายในประเทศ โรงแรมจะ

ประกอบไปดวยสิง่อาํนวยความสะดวกสบายมากมาย

ทีม่ไีวใหบรกิาร พรอมกบัมพีนกังานในแผนกตางๆ ที่

มคีวามสาํคญัตอการใหบรกิารลกูคาไวคอยใหบรกิาร 

ไดแก แผนกตอนรับ แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 

แผนกแมบาน แผนกจดัเลีย้ง ฯลฯ ซึง่พนกังานเหลานี้

จะเปนตัวขับเคลื่อนใหธุรกิจโรงแรมสามารถกาวไป

ขางหนา มีผลประกอบการท่ีดีและประสบความ

สําเร็จในธุรกิจไดในอนาคต

พนักงานโรงแรมถือเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่ง

ของธุรกิจโรงแรม ดังนั้นเรื่องของการรับรูวัฒนธรรม

องคการ ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

ความผูกพันกับองคการ และผลการปฏิบัติงานของ

พนกังาน จงึเปนเรือ่งทีห่ลายธรุกจิใหความสาํคญัมาก 

โรงแรมกเ็ชนกนั เพราะมผีลตอผลการปฏบิตังิานของ

พนักงาน หากพนักงานรูสึกถึงการเปนสวนหน่ึงของ

การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความพึงพอใจในการ

ทํางาน และมีความผูกพันกับองคการ ก็สามารถสง

ผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกมาดี แต

ถาหากพนักงานรูสึกในทางตรงกันขาม ก็สามารถสง

ผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกมาไมดีได

เชนกัน ธุรกิจโรงแรมจําเปนจะตองมีการปรับตัวเพื่อ

รองรับกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เปนธุรกิจที่เปน

สวนหนึ่งของการทองเที่ยวที่จะตองมีการปรับตัว ให

พรอมกับการรองรับกับการเปนประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) อยางเต็มรูปแบบ เมื่อมีการเขามา

ลงทุนในธุรกิจโรงแรมกันมากข้ึน มีการแขงขันกัน

มากขึน้ โรงแรมจะตองหาวธิทีีจ่ะสรางความไดเปรยีบ

ทางการแขงขันกับคูแขงขันในธุรกิจโรงแรมดวยกัน
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ในอุตสาหกรรมการทองเที่ยว จังหวัดภูเก็ตเปน

แหลงทองเที่ยวที่ทํารายไดเปนอันดับ 1 ในฝงทะเล

อนัดามนั และเปนสถานที่ๆ  นกัทองเทีย่วชาวตางชาติ

ใหความสนใจเปนอยางมาก จังหวัดภูเก็ตนั้นถือได

วาเปนเกาะที่ใหญเปนอันดับหน่ึงของประเทศไทย 

เปนจังหวัดที่มีทรัพยากรที่มีคาทางทะเล เปนเกาะ

ที่สวยงามในเมืองไทย นาทองเที่ยว มีความสวยงาม

ทางธรรมชาติ มีสถานที่ทองเที่ยวที่มีชื่อเสียงใหไป

ทองเที่ยวพักผอนหยอนใจ เชน แหลมพรหมเทพ 

หาดปาตอง หาดกะตะ หาดกะรน หาดในหาน เปนตน 

และเปนเกาะทีส่ามารถสรางรายไดใหกบัประเทศเปน

อยางมาก (Siriburananon, 2014)

ดังน้ัน หากภูเก็ตและอีกหลายๆ จังหวัดใน

ประเทศไทยตองการจะเปนศูนยกลางการทองเที่ยว

ในภูมิภาคเอเชีย ตองการจะเปนสถานที่ทองเที่ยว

ทีม่จีาํนวนนกัทองเทีย่วเขามาเท่ียวมากทีส่ดุ ประเทศ

ไทยตองใหความสําคัญในเรื่องของการพัฒนา

ประเทศ ซ่ึงโรงแรมก็เปนอีกสวนหนึ่งที่ควรไดรับ

การสนับสนุนและพัฒนาจากภาครัฐบาลและเอกชน 

เพื่อการเปนศูนยกลางทางการทองเที่ยว โดยเฉพาะ

ในเรื่องของการคมนาคม ควรไดรับการพัฒนาเปน

อยางมาก เพราะหากประเทศไทยเปนศูนยกลางใน

ดานคมนาคม เปนจุดเชื่อมตอที่สามารถไปยังสถาน

ที่หรือเมืองตางๆ ไดหลายๆ ประเทศ ทําใหนักทอง

เที่ยวเดินทางเขามาในประเทศไทยเพิ่มมากขึ้น และ

โรงแรมก็จะมีโอกาสในการใหบริการนักทองเที่ยวได

มากยิ่งขึ้น และในสวนของธุรกิจโรงแรมเองก็จะตอง

มกีารปรับปรุงพัฒนาองคการของตนใหพรอมกบัการ

ใหบริการนักทองเที่ยวที่จะมาเยือน โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ

การแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในธุรกิจโรงแรม 

ปญหาเรือ่งการรบัรูวฒันธรรมองคการ ไดแก บคุลากร

ในองคการไมมีความเปนมิตรหรือจริงใจตอกัน ไมมี

การแบงแยกหนาท่ี โครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน 

การถายทอดสอนงานแบบไมถูกวิธี และการเปน

องคการท่ีลาสมัยไมมีการปรับปรุงพัฒนาใหเปน

องคการแหงการเรียนรู ปญหาเรื่องความพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก ความไมพอใจในเรื่องเงินเดือน 

สวัสดิการ หัวหนางานไมมีความยุติธรรม ไดปริมาณ

งานเยอะและไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีของ

ตนเอง เกิดความเครียดในการทํางาน ไมมีความ

กาวหนาในหนาที่การงาน และไมไดรับการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงาน ปญหาเรื่องความผูกพันกับ

องคการไดแก มีโอกาสในการหางานใหม เกิดการลา

ออกหรือเปลี่ยนงานบอย ไมเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่

องคการจัดให ไมมีความจงรักภักดีกับองคการ มีการ

บงัคบับญัชาดวยการลงโทษ มคีวามเชือ่วาองคการไม

สนใจดูแลพนักงาน และสุดทายปญหาเรื่องผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงานไม

เปนไปตามเปาหมายที่วางไว (Fongngern, 2014)

ปญหาที่กลาวมาขางตน จึงเปนปญหาที่สําคัญ

ท่ีตองเรงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานตอลูกคาเปน

ไปไดอยางดีที่สุด และสามารถทําใหลูกคาประทับใจ

อยากกลับมาใชบริการอีก และทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จ

ดงันัน้ ผูวจิยัจงึสนใจศกึษาเรือ่ง อทิธพิลของการ

รับรูวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพันกับองคการ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน: กรณีศึกษา โรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

เพือ่นาํไปสูการพฒันาผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

ในองคการ ใหมีศักยภาพมากขึ้นตอเนื่องในอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต

2. ศกึษาอทิธพิลของการรบัรูวฒันธรรมองคการ 
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ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันกับ

องคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงแรมในจังหวัดภูเก็ต

สมมติฐานของการวิจัย
วัตถุประสงคของการวิจัยท่ีนําเสนอขางตนนั้น 

สามารถนํามาตัง้สมมติฐานของการวจิยัได ดังตอไปนี้

H1:  การรบัรูวฒันธรรมองคการมีผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

H2:  ความพงึพอใจในการทาํงานมผีลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

H3: ความผูกพันกับองคการมีผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ความรูและขอมูลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ 

ผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรม

องคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพัน

กบัองคการ ทีม่ผีลตอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

สามารถนํางานวจิยัไปใชเปนตวัแบบและประยกุตใช

เพื่อการศึกษาพัฒนางานวิจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

2. ความรูและขอมูลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ 

หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนสามารถนําผลการ

วิจัยที่ไดไปศึกษาเพื่อการปรับปรุงพัฒนาหนวยงาน

หรือองคการใหมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น

3. ชวยใหองคการตาง ๆ  มคีวามรูความเขาใจวา 

การมกีารรบัรูวฒันธรรมองคการทีดี่จะทาํใหพนักงาน

มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความผูกพัน และจะ

สงผลใหผลการปฏิบัติงานออกมาดี สามารถบรรลุ

เปาหมายของกิจการได

4. หากเขาใจถึงปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติ

งานของพนักงาน ซึ่งมีความสําคัญตอองคการ ทําให

พนกังานมคีวามรูสกึพงึพอใจในการทาํงาน กจ็ะกอให

เกดิความผกูพนักบัองคการ และพนกังานกจ็ะเปนสิง่

สาํคญัทีจ่ะชวยขับเคลือ่นองคการใหดําเนนิไปไดและ

ปฏิบัติงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (two-factory 

theory) Herzberg ผูคดิคนทฤษฎ ี2 ปจจยั โดยกลาว

ถึงปจจัยไวถึง 2 ปจจัย คือ ปจจัยภายใน (intrinsic 

factors) และปจจัยภายนอก (extrinsic factors) 

โดยในเร่ืองของความพึงพอใจจะกลาวเฉพาะปจจัย

ภายนอกซึ่งสงผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน

ของพนักงานในองคการ ปจจัยภายนอก หรืออาจ

เรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่คํ้าจุนให

แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถา

ไมมหีรอืมใีนลกัษณะไมสอดคลองกบับคุคลใองคการ 

บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และสง

ผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ไมดี แตถาปจจัยนี้ได

รับการตอบสนองในทางที่ดี พนักงานก็จะมีความพึง

พอใจในการทาํงานสงผลใหเกดิผลการปฏบิตังิานทีด่ี 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานใหกับ

องคการดวยเชนกัน ปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล 

ไดแก เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้น

เงนิเดอืนในหนวยงานนัน้ ๆ  เปนทีพ่อใจของบคุลากร

ในการทํางาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน

อนาคต  นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ

แตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยัง

หมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความ

กาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย ความสัมพันธกับ

ผู บังคับบัญชา ผู ใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

หมายถึง การติดตอระหวางกัน ไมวาจะเปนกิริยา

หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอนัดตีอกนั สามารถ

ทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปน
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ท่ียอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักด์ิศรี 

นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจัดการและ

การบริหารองคการ การตดิตอสือ่สารภายในองคการ

สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้ง

ลกัษณะของสิง่แวดลอมอืน่ๆ เชน อปุกรณหรอืเครือ่ง

มอืตาง ๆ  อกีดวย ความเปนอยูสวนตัว หมายถงึ ความ

รูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่

ของบุคคล และพอใจกบัการทาํงานในแหงใหม  ความ

มั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่

มีตอความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ 

หรือความมั่นคงขององคการ วิธีการปกครองของ

ผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับ

บัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการ

บริหาร

ทฤษฎี Z ของ Ouchi (z theory) ทฤษฎี Z ใน

ปจจบุนัหลายองคการนยิมนาํมาเปนตวัแบบ (model) 

ในการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการของกลุมบุคคลที่

อยูในองคการ เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิด

ขึ้นจากผลกระทบระหวาง ระบบการบริหารธุรกิจ

แบบญ่ีปุนกับระบบการบริหารธุรกิจแบบอเมริกัน 

โออชู ิไดทาํการศกึษาโครงสรางของระบบการบรหิาร

งานแบบญ่ีปุน และการบรหิารงานแบบอเมรกินั แลว

นําโครงสรางทั้งสองมาเปรียบเทียบกัน เพ่ือศึกษา

ขอแตกตางระหวาง 2 ระบบนี้ ทําใหทราบวา ใน

ระบบอเมริกนัยงัขาดลกัษณะอะไรบาง ท่ีทําใหระบบ

ดังกลาวนี้ มีประสิทธิภาพเทาเทียมหรือเหมือนกับ

ระบบญี่ปุน และทําการศึกษาบริษัทที่สําคัญ ๆ ใน

อเมริกา คนหาวานําสิ่งที่เรียนรูอะไรบางจากระบบ

ญ่ีปุนมาใชได แลวกาํหนดแนวทางหรอืวธิกีารบรหิาร

ใหเหมาะสมกบัสถานการณปจจุบนั จากผลการศึกษา 

พบวา โครงสรางทัง้สองระบบไมแตกตางกนั จึงไดหนั

มาศึกษาถึงจุดดีของการบริหารจัดการจากทั้งระบบ

ญี่ปุนและระบบอเมริกัน นํามาสรางเปนทฤษฎี Z 

ดังนั้น โออูชิจึงไดแบงการวิเคราะหองคการออกเปน 

3 แบบ ไดแก แบบบริษัทอเมริกัน (type A) แบบ

บริษัทญี่ปุน (type J) และแบบบริษัทอเมริกันแบบ 

Z (type Z) ในการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการทั้ง 

3 แบบดังกลาวนั้น โออูชิไดใชเกณฑในการเปรียบ

เทียบ โดยมี 7 ประเด็นสําคัญ คือ ความผูกพันตอ

พนักงาน การประเมินผลงาน กรอบของอาชีพ การ

ควบคุม การตัดสินใจ ความรับผิดชอบ และการดูแล

พนกังาน โดยในงานวจิยัครัง้นีข้อกลาวถึงเฉพาะเร่ือง

ของความผกูพนัตอพนกังาน การประเมนิผลงาน และ

การดูแลพนักงาน ความผูกพันตอพนักงาน โออูชิได

กลาววา บริษัทแบบญี่ปุน และบริษัทแบบอเมริกัน  

(type Z) มีลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่เหมือน

กัน กลาวคือ มีคานิยมของการรักษาพนักงานใหอยู

กบัองคการนาน ๆ   การปลดพนกังาน หรอืไลพนกังาน

ออกจะเปนทางเลอืกสดุทายหากองคการไมมหีนทาง

หลีกเลี่ยง จําเปนตองปดกิจการ ในบริษัทญี่ปุนมีคา

นยิมในการรกัษาพนกังานไวตลอดไปดวยการจางงาน

ระยะยาวตลอดชีวิตการทํางาน พนักงานจึงมีความ

รูสึกวาตนเองมีความมั่นคงจะไมถูกไลออกจากงาน 

สวนบริษัทแบบอเมริกัน  (type Z) พนักงานและผู

บรหิารไดรบัสญัญาจางงานในระยะยาว แตยงัอาจถูก

ใหออกจากงานไดหากปรากฎวาผลการปฏบิตังิานไม

เปนที่ยอมรับ โออูชิยังพบอีกวาบริษัทอเมริกันที่เปน

แบบดัง้เดมิ หรอื type A มวีฒันธรรมท่ีแตกตางจาก 2 

แบบทีก่ลาวมาขางตน นัน่คอื มกีารใชสญัญาจางงาน

พนักงานและผูบริหารแบบระยะสั้น และเมื่อกิจการ

เริ่มขาดทุนพนักงานเหลานี้ก็จะตองออกจากงาน ใน

เรื่องของการประเมินผลงาน บริษัทแบบญ่ีปุน และ

บรษัิทแบบอเมรกัิน  (type Z) มีวธิกีารประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานและผูบริหารตามระยะเวลา

ที่เหมาะสม โดยดูผลงานที่เกิดขึ้นในระยะยาวเปน
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สําคัญ ใชวิธีประเมินทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ

ของผลงานทีเ่กดิขึน้ สวนบรษิทัอเมรกินั type A มคีา

นิยมในการประเมินผลงานในระยะสั้น และวัดที่

ปริมาณของผลงานเปนสําคัญ และสุดทายการดูแล

พนักงาน โออูชิกลาววา บริษัทแบบญี่ปุน และบริษัท

แบบอเมริกัน  (type Z) มีคานิยมเชิงวัฒนธรรมใน

ดานการดแูลพนกังานสงู ใหการดูแลเอาใจใสเกอืบทกุ

ดานในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน มองพนักงาน

เปนลักษณะองครวม เปนสิ่งสําคัญในการขับเคลื่อน

องคการ และจะไมมองเพียงแคการเปนพนักงาน

ของบริษัทเทานั้น แตมองถึงการดูแลครอบครัวของ

พนักงาน งานอดิเรก ความเชื่อ ศาสนา ความหวัง 

ความตองการ และแรงบันดาลใจของพนักงานดวย 

ซึ่งสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการ 

สวนบริษัทอเมริกัน type A จะสนใจพนักงานเฉพาะ

ที่อยูในกรอบของการทํางานเทานั้น ดังนั้นผูนําที่มี

วัฒนธรรมที่มุงบุคลากรสูง สามารถรักษาพนักงาน

ใหองคการไดนานกวาผู นําที่มีวัฒนธรรมมุ งการ

ทํางานสูง  วัฒนธรรมทั้ง 3 แบบที่กลาวมาขางตน 

มีท้ังขอดีและขอเสียแตกตางกันไป หากองคการได

ศึกษาเรียนรูอยางเขาใจและสามารถนําขอดีไปปรับ

ใชใหเกดิประโยชน ทําใหสงผลดตีอองคการ สามารถ

พัฒนาบุคลากรและพัฒนาการทํางานในองคการไป

ไดพรอมๆ กัน (Ouchi, 1981)

การรับรู วัฒนธรรมองคการ เกิดจากปจจัย

ตางๆ ไมวาจะเปนบรรยากาศการสื่อสารภายใน

องคการของพนักงานซ่ึงเกี่ยวของกับดานความ

ไววางใจ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การมีสวนรวม

กันในการตัดสินใจ การสื่อสารจากบนลงลางอยาง

เปดเผย การคาํนงึถงึเปาหมายการปฏบิติังานในระดับ

สูง ดานความรับผิดชอบ ดานความสามัคคีเปนอัน

หน่ึงอันเดียวกัน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานหรือ

การใหบริการ ดานการใหรางวัลหรือลงโทษ ดาน

ความอบอุนและการสนับสนุนองคการ ดานความขัด

แยงและความอดทนตอความขัดแยง ดานการจงรัก

ภักดีตอองคการ ดานความเปนกลุมนิยม  ความเปน

ปจเจกนิยม และความเหลื่อมลํ้าทางอํานาจ

ความพึงพอใจในการทํางาน เกิดจากปจจัย

ตางๆ ไมวาจะเปนการมีคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยตุธิรรม สวสัดกิาร และสภาพแวดลอมในการทํางาน

จะสงผลตอความพงึพอใจตอพนกังาน ความพงึพอใจ

ดานความกาวหนาในตาํแหนงงาน ความมัน่คงในการ

ทํางาน มคีวามพงึพอใจเม่ือไดรบัการมอบหมายงานท่ี

ตองใชความสามารถมากข้ึน ดานโอกาสในการพฒันา

สมรรถภาพของบุคคล มีความพงึพอใจในการมโีอกาส

ใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน ในดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยมีความ

พึงพอใจในชวงเวลาอิสระจากงานในแตละวัน ความ

สําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับ ความรับ

ผิดชอบ ความกาวหนา ความมั่นคงปลอดภัยในการ

ทํางาน และดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

ความผูกพันกับองคการ เกิดจากหลายๆ ปจจัย

ดวยกนั บรรยากาศหรอืสภาพแวดลอมในการทาํงาน

ดานความมั่นคงมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน ประสบการณจากการทํางาน ความรูสึก

วาตนมีความสําคัญ ความมีช่ือเสียงขององคการ 

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคการสงผลตอความผูกพัน โดย

มีความรูสึกภูมิใจในองคการ ความเชื่อถือศรัทธา มี

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ

ประโยชนขององคการ เต็มใจที่จะทุมเทเมื่อไดรับ

มอบหมายงาน มคีวามตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชกิ

ขององคการ และรูสึกยินดีท่ีไดทํางานในองคการนี้ 

พนกังานมคีวามผกูพนัในดานการตระหนกัถึงอนาคต

ขององคการ

ผลการปฏิบัติงาน เกิดจากปจจัยตางๆ ไมวา
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จะเปนประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานซึ่งจะเพิ่ม

ขึ้นก็ตอเมื่อองคการตระหนักถึงความตองการของ

พนักงาน มีจํานวนแรงงานและวางระบบงานอยาง

เหมาะสม ใหความสําคัญและการมีสวนรวมกับ

พนกังาน และจดัอบรมเพือ่เพิม่พนูความรูและพฒันา

ทักษะแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอ ปจจัยดานความ

จงรักภักดีตอองคการ และปจจัยดานบรรยากาศ

ภายในองคการ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางาน

ของพนกังาน นอกจากนีย้งัมี ดานทํางานเสร็จทันตาม

กาํหนด ดานความคดิรเิริม่และสรางสรรค ดานตดิตอ

สื่อสารกับลูกคาดวยความสุภาพ ดานเชื่อฟงผูบังคับ

บัญชา และดานทํางานไดตามเปาหมาย ซึ่งเกี่ยวของ

กับผลการปฏิบัติงานโดยตรง

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย

ความผูกพันกับองคการ
(Organizational Commitment)

ความพึงพอใจในการทํางาน
(Job Satisfaction)

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
(Employee’s Job Performance)

การรับรูวัฒนธรรมองคการ
(Perceive Organizational Culture)

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงาน

โรงแรมที่ปฏิบัติงานในจังหวัดภูเก็ต 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน

โรงแรมที่ปฏิบัติงานในจังหวัดภูเก็ตท่ีใชในการวิจัย 

ในการคํานวณหาขนาดกลุมตวัอยางดวยวธิ ีRule of 

thumb กําหนดอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางตอ

จํานวนตัวแปร เปน 20:1 งานวิจัยครั้งนี้มีขอคําถาม

ในแตละดาน/ตัวชี้วัดทั้งหมด 20 ตัว แบงเปนดาน

วัฒนธรรมองคการ 6 ตัว ดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน 5 ตัว ดานความผูกพันกับองคการ 3 ตัว และ

ดานผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 6 ตวั รวมท้ังหมด 

= 20 ตัว จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย โดย

การแจกแบบสอบถามใหกบัพนกังานโรงแรมท่ีทํางาน

ในจังหวัดภูเก็ตท้ังสิ้น 424 ชุด การวิจัยในครั้งนี้ ผู

วิจัยไดทําการสํารวจขอมูลภาคสนามจากการแจก

แบบสอบถามใหกับพนักงานโรงแรมที่ทํางานอยูใน

จังหวัดภูเก็ต โดยไดเก็บขอมูลในชวงระหวางเดือน

กุมภาพันธ ถึงเดือนมีนาคม 2558

H1

H3

H2
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่ง

มีลักษณะคําถามเปนปลายปด โดยแบงออกไดเปน 

2 ตอน ดังน้ี ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ขอมูลทั่วไปของพนักงานโรงแรม และตอนที่ 2 เปน

แบบสอบถามเก่ียวกบัอทิธพิลของการรบัรูวฒันธรรม

องคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพัน

กบัองคการ ทีม่ผีลตอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

ลักษณะคําถามเปนแบบของ Likert

การวิเคราะหขอมูล
สวนที่ 1 สถิติเชิงพรรณนา (descriptive 

statistics) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดาน

ประชากรศาสตรของผู ตอบแบบสอบถาม ผู วิจัย

ใชสถิติพื้นฐาน คือ คารอยละ (percentage) เพื่อ

วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันกับองคการ 

ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการหา

คาเฉลี่ย () และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)

สวนที่ 2 สถิติวิเคราะหที่ใชในการวิจัยเพื่อ

หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ การรับรู

วฒันธรรมองคการ ความพงึพอใจในการทาํงาน ความ

ผูกพันกับองคการ กับตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติ

งานของพนกังาน โดยใชเทคนคิวเิคราะหแบบถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร

ของผู ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ 

ตาํแหนง แผนก รายไดตอเดอืน ระดบัการศกึษา และ

สถานภาพการสมรสของพนักงานโรงแรมในจังหวัด

ภูเก็ต โดยนําขอมูลมาวิเคราะหสถิติพื้นฐานหาคา

รอยละ (percentage)

จากผลการวิจัยพบวา ผู ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 424 ราย สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน

รอยละ 57.80 มีชวงอายุ 20-30 ป คิดเปนรอยละ 

64.40 มรีะดบัตาํแหนงงาน เปนพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การ คดิเปนรอยละ 65.30 ทาํงานอยูในแผนกตอนรบั 

คิดเปนรอยละ 21.90 มีรายไดตอเดือน 10,000-

20,000 บาท คิดเปนรอยละ 59.00 มีระดับการ

ศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 50.70 และ

มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 66.50

ตาราง 1

ผลการวิเคราะหการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันกับองคการ และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน

 ตัวแปร B t Sig.

1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ 0.236 4.558 0.000*

2. ความพึงพอใจในการทํางาน 0.107 1.905 0.057

3. ความผูกพันกับองคการ 0.190 3.475 0.001*

R = 0.43, Adjusted R² = 0.186, SEE = 0.27022, F = 33.253, Sig. = 0.000
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จากตาราง 1 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

และความผูกพันกับองคการ มีผลตอผลการปฏิบัติ

งานของพนักงาน โดยการรับรูวัฒนธรรมองคการ

มีผลตอผลการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ 

ความผูกพันกับองคการ สวนความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ไมมผีลตอผลการปฏบิติังานของพนักงาน และ

สามารถอธบิายความผนัแปรของปจจยัทีส่งผลตอผล

การปฏบิตังิานของพนักงานอยางมนียัสาํคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 (R²=0.186) โดยสามารถเขียนสมการ

พยากรณไดดังนี้

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

PERF = 0.236 (CULT) + 0.107 (JOBS) + 

0.190 (OCOM)

(4.558) (1.905) (3.475)

จากสมการ ตัวแปรพยากรณที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตได

ดีที่สุดเรียงลําดับจากมากไปหานอยคือ การรับรู 

วัฒนธรรมองคการ และความผกูพนักบัองคการ สวน

ความพงึพอใจในการทาํงาน ไมมผีลตอผลการปฏบิตัิ

งานของพนักงาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสัมพันธ

เชิงสาเหตุเปนจริงบางสมมติฐานคือ ปจจัยดานการ

รับรูวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานความผูกพัน

กับองคการ สงผลในทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน สวนปจจัยดานความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ไมเปนตามสมมติฐาน สามารถอานผล ไดดังนี้

สมมติฐานที่ 1 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีผล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรู 

วัฒนธรรมองคการมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในทางบวก มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 

0.236 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สมมตฐิานที ่2 ความพึงพอใจในการทาํงานมผีล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึง

พอใจในการทํางานไมมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันกับองคการมีผลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ความผกูพนักบั

องคการมผีลตอผลการปฏบิตังิานของพนกังานในทาง

บวก มคีาสมัประสทิธิถ์ดถอยเทากบั 0.190 อยางมนียั

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

การอภิปรายผล
การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีระดับความคิด

เห็นอยูในระดับการรับรูมาก เน่ืองมาจาก องคการ

มีการชี้แจงนโยบายการบริหารงานไวอยางชัดเจน 

และมีการรับรูมากอยูในระดับสูงสุด หมายความวา 

เม่ือพนักงานมีความรูสึกวาหากองคการมีการชี้แจง

นโยบายการบริหารงานที่จะตองใชในการทํางานไว

อยางชดัเจน ยอมชวยใหการทาํงานถกูตองและเขาใจ

มากยิ่งขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ Bliss (1999), 

Naveekarn (1990) and Schein (2004) ที่วา การ

ทาํความเขาใจรวมกนัระหวางสมาชกิในองคการ ยอม

มผีลใหพนกังานสามารถปฏบิตัติวัไดอยางถกูตองและ

เหมาะสมในการทํางาน

ความพึงพอใจในการทํางาน มีระดับความคิด

เห็นอยูในระดับพึงพอใจมาก เนื่องมาจาก องคการ

มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให แก 

พนักงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามความรับ

ผิดชอบ และมีความพึงพอใจมากอยูในระดับสูงสุด 

หมายความวา หากองคการมีการกําหนดแนวทางใน

การปฏบัิตงิานใหแกพนกังาน ทาํใหพนกังานสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามความรับผิดชอบในการทํางานของ

ตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ Intajuck (2009);
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Lim and Ling (2012) และ Randeree and 

Chaudhry (2012) ที่วา การจัดการองคการและ

การกําหนดแนวทางการทํางาน เปนปจจัยภายนอก

ที่สําคัญอยางหน่ึง ซึ่งจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน

ความผกูพันกับองคการ มรีะดับความคดิเหน็อยู

ในระดับผูกพันมาก เนื่องมาจาก องคการนี้มีความ

หมายกับทานเปนอยางมาก และมีความผูกพันมาก

อยูในระดับสูงสุด หมายความวา การไดทํางานใน

องคการนี้เปนสิ่งที่ดีที่สุดแลว สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Cho and Huang (2012); Issawapa (2011) 

Saks (2006); Seuakam (2010) ที่วาความผูกพัน

กับองคการ เปนปจจัยที่สําคัญในการผลักดันให

พนักงานมีความเต็มใจที่ยังคงอยู เปนสมาชิกของ

องคการตอไป

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับผลการปฏิบัติงานมาก เน่ืองมา

จาก ทานไดนําความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในการ

ทาํงาน และมผีลการปฏิบติังานมากอยูในระดับสงูสดุ 

หมายความวา หากพนักงานไดรับการฝกอบรม ก็

นําความรูที่ไดมาใชในการทํางาน สอดคลองกับงาน

วิจัยของ Panthong (2015); Permchart (2005) 

และ Santiwong (2003) ที่วา การสนับสนุนในการ

ทํางานโดยการจัดกิจกรรมฝกอบรม ทําใหพนักงาน

มีความรูความสามารถ มีคุณคา และเกิดคนเกงขึ้น

ในองคการได

จากที่กลาวมาขางตน ผลการวิเคราะห พบ

วา การรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพันกับ

องคการ มีความสัมพันธกับตัวแปรตามคือ ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ตรงตามสมมติฐานการ

วิจัย สอดคลองกับทฤษฎีของ Senge (2004) ที่เชื่อ

วา หัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูที่

กระบวนการเรยีนรูในองคการ มรีปูแบบการวางแผน 

การกาํหนดแนวทางในการทาํงาน รวมถงึสิง่แวดลอม

ท่ีดีในการทํางาน ท่ีทําใหสมาชิกในองคการเกิด

ทศันคตทิีด่ ีสอดคลองกบัทฤษฎขีอง Porter, Steers, 

Mowday, & Boulion (1974) ที่สงผลใหเกิดความ

ทุมเทพยายาม จนเกิดเปนความรูสึกที่ผูกพันขึ้น

นอกจากนี้ ยังมีอีกหนึ่งตัวแปรอิสระ คือ ความ

พึงพอใจในการทํางาน ที่ไมมีอิทธิพลกับตัวแปร

ตาม คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไมตรง

ตามสมมติฐาน เนื่องจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

หนาที่ที่พนักงานไดรับผิดชอบ กอใหเกิดความรูสึก

วาไมไดมีความสําคัญตอองคการมาก การใหรางวัล

พนักงานในองคการไมไดมีการสรางขวัญและกําลัง

ใจใหกับพนักงานท่ีตั้งใจทํางาน ไมมีการนําความดี

ความชอบมาพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเพิ่มเงินเดือนให 

เพื่อนรวมงาน ตางคนตางทํางาน ไมรับฟงความคิด

เห็นซ่ึงกันและกัน และไมยอมรับความสามารถของ

ตัวพนักงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ไมมีการ

พูดคุยกันระหวางหัวหนากับตัวพนักงานเกี่ยวกับ

โอกาสกาวหนาในการทํางาน และการดูแลเอาใจใส 

ในการทํางาน องคการไมไดคํานึงถึงความปลอดภัย

ของพนักงาน รวมถึงการที่องคการใหเงินโบนัส เงิน

เซอรวิสหรือเงินคาใหบริการ ไมไดทําใหพนักงานมี

ความเปนอยูที่ดีขึ้น จะเห็นไดวาสิ่งตางๆ เหลานี้ ไม

รับการตอบสนองในทางท่ีดี ท่ีทําใหความพึงพอใจ

ในการทํางาน จึงไมมีผลตอเนื่องตอผลการปฏิบัติ

งานที่ดีขึ้นตามมา หรือขึ้นอยูกับปจจัยอยางอื่นดาน

ประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ ตําแหนง แผนก ราย

ไดตอเดอืน ระดบัการศกึษา และสถานภาพการสมรส 

ซึ่งอาจไมไดมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ไดเชนกัน
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ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะทีไ่ดจากการวจัิย จากการวเิคราะห

ขอมูล ทําใหทราบถึง ความสําคัญของปจจัยตางๆ 

และลําดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบริหารในองคการจึงควร

เขาไปใหความสําคญักบัตัวแปรทีเ่กีย่วของใหมสีภาพ

ทีด่ยีิง่ขึน้ เพ่ือใหผลการปฏบิติังานโดยรวมดีขึน้ ไดแก 

ดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ และดานความผกูพนั

กบัองคการ ตวัแปรเหลานีม้อีทิธพิลกบัผลการปฏบิตัิ

งานของพนักงานเปนอยางมาก หากองคการตองการ

ใหการดําเนินกิจการดีขึ้นและประสบความสําเร็จ 

องคการตองพัฒนาดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

และความผูกพันกับองคการ สามารถชวยเพิ่ม

คุณภาพและยกระดบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

ใหมีมาตรฐานสูงขึ้น และยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม

เปาหมายที่องคการกําหนดไว

ขอเสนอแนะดานการทําวิจัยในครั้งตอไป
หากผูที่สนใจศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติ

งานของพนักงาน ทั้งในดานธุรกิจโรงแรม และธุรกิจ

อื่นๆ จําเปนตองใหความสําคัญกับตัวแปรดานการ

รับรูวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพันกับองคการ และควรศึกษาเพิ่มเติมใน

เร่ืองการไดรับการสนับสนุนจากองคการ สนับสนุน

ใหพนักงานไดทํางานอยางเต็มความสามารถ สงผล

ใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นตอไปใน
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