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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน

ประสบการณในงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน 

สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานไดแก T- 

test, F-test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศและ

ความเสียสละเพื ่อองคการ ส งผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขต

กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปจจัยดานลักษณะงานที่ พบวา 

ดานความเขาใจในการทำงาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขต

กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ปจจัยดานประสบการณในงาน 

พบวา ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ดานทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน และดาน

ทัศนคต ิท ี ่ม ีต อองคการ สงผลตอความผ ูกพันตอองค การของบุคลากรในธ ุรกิจภาคบริการ เขต

กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

คำสำคัญ: ปจจัยดานลักษณะงาน; ปจจัยดานประสบการณในงาน; ความผูกพันตอองคการ



ABSTRACT 

 This research aims to study personal factors job characteristics factor and work 

experience factors that affect the organizational commitment of personnel in the service 

sector in Bangkok. It was conducted based on a quantitative approach. The surveys collected 

400 samples of employees in the service sector in Bangkok. The statistical method, including 

frequency, percentage, mean and standard deviation, were applied to this research. 

Moreover, inferential statistics, T-test, F-test, and multiple regression were also used for 

analysis. As a result, it showed that 1) Personal factors found that gender and sacrifice for 

the organization Affect the organizational commitment of personnel in the service sector in 

Bangkok were different at a significant level of 0.05. 2) Factors regarding job characteristics 

found that understanding of work affects the organizational commitment differently in the 

service business in Bangkok at the 0.05 level of statistical significance. Lastly, 3) the work 

experience factors: it was found that the organizational commitment in the service sector 

and Bangkok area was affected by expectations from organizational responsiveness, attitude 

towards colleagues and attitude towards the organization differently. All have statistically 

significant at the 0.05 level. 
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บทนำ 

 ปจจุบันภาคบริการมีความสำคัญตอเศรษฐกิจโลกเปนอยางมาก โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแลว 

ภาคบริการมีบทบาทสำคัญตอการจางงานและการพัฒนาเศรษฐกิจ โดยมีสัดสวนการจางงานในภาคบริการ

อยูในระดับสูงและเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง เชน สหรัฐฯ และอังกฤษ มีสัดสวนภาคบริการสูงเฉลี่ย 75% ของ 

GDP (World bank, 2018, p. 1) ซึ่งในประเทศไทยจะเห็นไดวาภาคบริการมีความสำคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ 

โดยสัดสวนภาคบริการของไทยอยูที่ระดับ 58.3% ในป พ.ศ. 2563 แตอยางไรก็ตามกลับพบปญหาการขาด

แคลนบุคลากรผูเชี่ยวชาญที่มีทักษะและประสบการณเฉพาะดาน โดยจะเห็นไดวา “คน” เปนหัวใจสำคัญ

ของภาคบริการ (จิตเกษม พรประพันธ และคณะ, 2563, หนา 2) การสรางความผูกพันตอองคกรนั้นเปนสิ่ง

สำคญัมาก อาจกลาวไดวาเมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรแลวก็จะกอใหเกิดแรงผลักดันหรือแรงจูงใจ

ในการทำงาน ซึ่งนำไปสูการที่บุคลากรอยากจะทำงานรวมกับองคกรตอไปอยางยาวนาน อันนำมาซึ่งผลงาน

ที่ออกมาดีทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะลวนทำดวยความเต็มใจและไดมององคกรนั้นเปรียบเสมือนบาน

และครอบครัวของตนเอง ฉะนั้น ความผูกพันตอองคกรจึงถือเปนหัวใจสำคัญของการบริหารภายในองคกร 

โดยเฉพาะธุรกิจภาคบริการ เพราะความสำเร็จหรือประสิทธิภาพขององคกรนั้นยอมขึ้นอยูกับการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคกรเปนสำคัญ และในการบริหารงานใหประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น



ผูบริหารจำเปนตองหาวิธีการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันในการปฏิบัติงาน โดยจะเห็นไดวา

หากบุคลากรในองคกรไมเกิดความผูกพันก็จะสงผลใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงานในที่สุด (รมิตา 

ประวัติ, 2564, หนา 13)  

 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากตองการทราบวาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจ

ภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานครนั้นอยูในระดับใด บุคลากรที่มีความผูกพันมีปจจัยสวนบุคคลในลักษณะใด 

เพราะเหตุใด ตลอดจนลักษณะงานและประสบการณในงานนั้นเปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในองคกร

หรือไม อยางไรบาง เพื่อนำไปใชเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธในการพัฒนา ปรับปรุง แกไข หรือ

ดำเนินการใหบุคลากรไดเกิดความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น รวมถึงใชเปนแนวทางในการวางแผนงาน 

หรือดำเนินนโยบายที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางความผกูพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขต

กรุงเทพมหานคร โดยธำรงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่ทรงคุณคาและลดอัตราการลาออกตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ 

เขตกรงุเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจ

ภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตดานพื้นที่ 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาจากประชากรที่อยูอาศัยในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร 

 2. ขอบเขตดานประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั ้งนี้ คือ บุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

ซึ่งมีจำนวนประชาชนขนาดใหญและไมทราบจำนวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงใชจึงใชการคำนวณ 

จากสูตรไมทราบจำนวนประชากรหรือไมสามารถนับจำนวนไดของ W.G. Cochran (1963, p. 123) ที่ระดับ

ความเชื่อมั่นประมาณ 95 % ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ ระดับ .05 ไดกลุมตัวอยางจำนวน 

400 คน 

 3. ขอบเขตดานเนื้อหา 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดมุงเนนประเด็นที่ศึกษา ดังนี ้

 3.1 ตัวแปรตน ไดแก 

  3.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

  3.1.2 ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวย ความเขาใจในการทำงาน ความมีอิสระในการ

ทำงาน ความหลากหลายในการทำงาน ความมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และคาดหวังที่จะกาวหนา

ในหนาที่การงาน 



  3.1.3 ป จจัยดานประสบการณในงาน ประกอบดวย ความรู ส ึกวาตนมีบทบาทและ

ความสำคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความสามารถในการพึ่งพาได

ขององคการ ทัศนคตทิี่มีตอเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มีตอองคการ 

 3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ความเต็มใจและทุมเทในการทำงาน

เพื่อองคการ ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพ 

ความจงรักภักดีตอองคการ และความเสียสละเพื่อองคการ 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลา  

  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกำหนดระยะเวลาที่ใชในการศึกษาวิจัยรวมทั้งสิ้น 4 เดือน 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจ

ภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานลักษณะงานที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

ในธุรกิจภาคบริการ เขตกรงุเทพมหานคร แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานประสบการณในงานที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ไดทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

เพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธในการพัฒนา ปรับปรุง แกไข หรือดำเนินการใหบุคลากรไดเกิด

ความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 

 2. ไดทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในงานที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใชเปนแนวทางในการ

วางแผนงาน หรือดำเนินนโยบายที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจ

ภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร โดยธำรงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่ทรงคุณคาและลดอัตราการลาออกตอไป 

 3. เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษา คนควา วิจัยที่เกี ่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ สำหรับผูท่ีสนใจตอไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 การศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล พบวา มีนักคิด นักวิชาการ ไดอธิบายไว

ดังตอไปนี้ ไพรัช ศิลาศรี (2559, หนา 21) นริศ กระชังแกว (2563, หนา 12) และณัฐพล ตรีบุสยะรัตน 

(2564, หนา 13) กลาววาถึงปจจัยสวนบุคคลไดสอดคลองกันโดยอธิบายวาลักษณะขอมูลที่เกี่ยวของกับตัว

บุคคล อาทิ เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว และรายได ระดับการศึกษาและอาชีพ ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ผูใชบริการ 1) เพศ แบงแยกตามความตองการของผูใชบริการไดโดยดูจากเพศของผูใชบริการ เปนเกณฑ 

เพื่อเปนเกณฑในตอบสนองความตองการของผูใชบริการแตละเพศ 2) อายุ กลุมผูใชบริการที่มีอายุแตกตาง



กัน ยอมจะมีความตองการในสินคาและบริการท่ีแตกตางกัน ตามชวงวัยสินคาและบริการตางๆ นักวิเคราะห

สามารถนำประโยชนจากอายุที่แตกตางของสวนตลาดมาคนควาหาความตองการของตลาด 3) สถานภาพ

ครอบครัวแบงลักษณะสำคัญ 3 ประการ คือ การเขาสูชีวิตสมรส การแตกแยกของชีวิตสมรส ซึ่งอาจเกิดจาก

เปนคณุลักษณะทางประชากรที่สำคัญที่เกี่ยวกับเร่ืองทางเศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย ไดรวบรวมและแบงแยก

สถานภาพสมรส ไดแก โสดสมรสหมายและไมสมรสใหมหยารางและไมสมรสใหม และสมรสแตแยกกันอยู

โดยไมถูกตองตามกฎหมาย และ 4) รายได ระดับการศึกษาและอาชีพ รายได ระดับการศกึษาและอาชีพเปน

ตัวแปรที่สำคัญในการกำหนดสวนของตลาด เนื่องจากระดับการศึกษามีผลตออาชีพ และอาชีพมีผลตอ

รายได และรายไดก็เปนตัวแปรสำคัญที่จะสงผลทำใหผูใชบริการเลือกซื้อหรือไมเลือกซื้อสินคาหรือบริการ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่ใชเปนเกณฑในการ

ระบุความแตกตางที่มีอยูในตัวบุคคล ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดนำปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน เพื่อนำมาใชในการอธิบาย ปจจัยที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานครซึ่งผูวิจัยนำมาใชเปนตัวแปรที่

ในการศึกษาครั้งนี้ เพื่อนำขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตอไป 

 2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 การศึกษาเกี่ยวกับความหมายของความผูกพันตอองคการ พบวา มีนักคิด นักวิชาการ ไดอธิบายไว

ดังตอไปนี้ Becker (1960, p. 152) ไดใหความหมายของความ ผูกพันในองคการวา หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่เกี่ยวของกับการทำงานหรือพฤติกรรมบางอยาง โดยบุคคลจะเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ไดลงทุนลง

แรงไปใหกับองคการกับผลตอบแทนที่เขาไดนับจากองคการ ซึ่งระดับของความผูกพันองคการนี้จะข้ึนอยูกับ

ความรูสึกที่เขาคิดวาเขาไดลงทุนลงแรงไปมากนอยเพียงใด ลลิตา จันทรงาม (2559, หนา 75) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ผลจากการที่บุคคลเปรียบเทียบวา เขาไดลงทุนกำลังกาย สติปญญา เวลา

และพลังงานใหกับองคการ และยอมเสียโอกาสบางอยางไป บุคคลนั้นยอมหวังที่จะไดรับประโยชนตอบแทน

จากองคการ ซึ่งถาหากบุคคลนั้นลาออกหรือโยกยายจากองคการไปแลว เขาจะสูญเสียอะไรไปบาง กลาวคือ 

การที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดเขาเปนสมาชิก องคการยิ่งนานเทาไรก็เหมือนกับเขาไดลงทุนอยูกับองคการมาก

เทานั้น ความผูกพันตอองคการจะมีมากขึ้นตามระยะเวลาและยากที่จะทิ้งองคการนั้นไป การศึกษาเกี่ยวกับ

ความสำคัญของความผูกพันตอองคการ พบวา Buchanan (1974, p. 65) กลาววา ความผูกพันเปนทัศนคติ

ที่สำคัญอยางยิ ่งสำหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใดเพราะความผูกพันเปนตัวเชื ่อมระหวาง

จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการทำใหผูปฏิบัติมีความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมี

สวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ การศึกษาเกี่ยวกับการวัดความผูกพันตอ

องคการ พบวา มีนักคิด นักวิชาการ ไดอธิบายไวดังตอไปนี้ รมิตา ประวัติ (2564, หนา 29) กลาววา สิ่งที่

บงชี้วาความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการนั้นคือแบบวัดความผูกพันตอองคการไดรวบรวมพอสังเขป 

ดังนี้ 1) แบบวัดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ำ มีความผูกพันตอ

องคการต่ำ แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.82-0.93 2) แบบวัดความผูกพันตอองคการ เปน

แบบวัดความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ คือ มีความเชื่อ มีความตั้งใจ มีความปรารถนาอยางแรงกลา 



3) แบบวัดความผูกพันตอองคการ เปนแบบสอบถามจะครอบคลุมทั ้ง 3 ดาน คือ การแสดงตน ความ

เก่ียวพันกับงานความภักดีตอองคการ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ คำถามมีทั้งในทาง

เชิงตอบรับและเชิงปฏิเสธ ที่เปนเชิงตอบรับมีจำนวน 9 ขอ และที่เปนเชิงปฏิเสธ มีจำนวน 6 ขอ คิดคะแนน

ตรงขามกับเชิงตอบรับ 

 สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกมีความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย และพรอมสนับสนุนกิจการขององคการ โดยแสดงออก

ดวยการทุมเทพยายามทำงานใหแกองคการอยางเต็มความรู  ความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ  

มีความจงรักภักดีตอองคการ ปรารถนาที่จะอยูปฏิบัติงานใหองคการตอไป และมีความภาคภูมิใจที่ไดเปน

สวนหนึ่งขององคการนั้น และความผูกพันตอองคการมีความสำคัญในการบริหารงานเพราะการศึกษาเรื่อง

ความผูกพันในองคการมีความสำคัญเพราะสามารถใชทำนาย นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการยังเปนตัวชี้

ถึงประสิทธิภาพขององคการอีกดวย ซึ่งประกอบดวยความเต็มใจและทุมเทในการทำงานเพื่อองคการความ

ภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพ ความจงรกัภักดีตอ

องคการ และความเสียสละเพื่อองคการ ซึ่งผูวิจัยไดนำมาใชในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีการวัดความผูกพันตอองคการ 

เปนการวัดความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 3. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา มีนักคิด นักวิชาการ ไดอธิบายไว

ดังตอไปนี้ Steers (1977, p. 102) ไดแบงปจจัยที ่มีผลตอความ ผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ 1) 

คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ เพศ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตำแหนงและอัตราเงินเดือน 2) คุณลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความยึดมั่น ผูกพันในองคการ

แตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทำใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยากทำงานเพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง แมวา

ผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามใหมากขึ้น เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีข้ึน

ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และ 3) ประสบการณในงาน (Work Experience) 

หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอสิ่งแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการโดยกำหนดไวไดแก ความรูสึกวาตนมีความสำคัญตอองคการ คือความรูสึกวาตนเอง

ไดรับการยอมรับจากองคการ รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคการที ่ใหแก

ผูปฏิบัติงานทำใหเกิดความรูสึกจงรกัภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ี

พึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีตอองคการวาองคการจะไมทอดทิ้งเมื่อเขาประสบ

ปญหา ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ ธนวินท ทับสวัสดิ์ (2562, หนา 34) กลาววา ปจจัย

ที่มีผลตอความพึงพอใจอันกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทำงานมีสวนเกี่ยวของกับ

ปจจัยตางๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน  

ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ ไดแก 1) ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 2) ปจจัยดานงาน (Factors the 

Job) และ 3) ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) สามารถสรุปไดวา ปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการที่สำคัญ ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 



รายไดตอเดอืน และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความเขาใจในการทำงานความมี

อิสระในการทำงาน ความหลากหลายในการทำงาน ความมีโอกาสในการมีปฏสิัมพันธกับผูอื่น และคาดหวังที่

จะกาวหนาในหนาที ่การงาน และปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก ความรู ส ึกวาตนมีบทบาท 

และความสำคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความสามารถในการพึ่งพา

ไดขององคการ ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มีตอองคการ และความผูกพันตอองคการ ไดแก 

ความเต็มใจและทุมเทในการทำงานเพื่อองคการ ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ความ

ตองการท่ีจะดำรงความเปนสมาชิกภาพ ความจงรักภักดีตอองคการ และความเสียสละเพ่ือองคการ ซ่ึงผูวิจัย

ไดนำปจจัยดังกลาววามาปรับใชเปนตัวแปรในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บคุลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 (Independent Variables) (Dependent Variables) 
 

 
ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศกึษา 

4. รายไดตอเดือน 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: รมิตา ประวัติ (2564) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

1. ความเขาใจในการทำงาน 

2. ความมีอิสระในการทำงาน 

3. ความหลากหลายในการทำงาน 

4. ความมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

5. คาดหวังท่ีจะกาวหนาในหนาที่การงาน 

ท่ีมา: ปาริชาต บัวเปง (2554) 

ปจจัยดานประสบการณในงาน 

1. ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสำคัญตอองคการ 

2. ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

3. ความสามารถในการพึ่งพาไดขององคการ 

4. ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 

5. ทัศนคติท่ีมีตอองคการ 

ท่ีมา: ปาริชาต บัวเปง (2554) 

ความผูกพันตอองคการ 

1. ความเต็มใจและทุมเทในการทำงาน 

เพื่อองคการ 

2. ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง 

 ขององคการ 

3. ความตองการท่ีจะดำรงความเปน 

สมาชิกภาพ 

4. ความจงรักภักดตีอองคการ 

5. ความเสียสละเพื่อองคการ 

ที่มา: ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน (2564) 



วิธีดำเนินการวิจัย 

 1. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ใชแบบสอบถามที่ผู ว ิจัยสรางขึ้น โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ 

เครื ่องมือแบงออกเปน 4 ตอน คือ ตอนที ่ 1 ป จจัยส วนบุคคลของผู ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ

แบบสอบถามเป นแบบเลือกตอบ จำนวน 5 ขอ ค ือ เพศ อายุ ระดับการศ ึกษา รายไดต อเด ือน  

และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 ปจจัยดานลักษณะงาน มีลักษณะแบบสอบถามเปน Rating Scale 

ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ความเขาใจในการทำงาน ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายในการ

ทำงาน ความมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น และคาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน ตอนที่ 3 

ปจจัยดานประสบการณในงาน มีลักษณะแบบสอบถามเปน Rating Scale ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 

ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสำคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

ความสามารถในการพึ่งพาไดขององคการ ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติท่ีมีตอองคการ และตอนที่ 4 

ความผูกพันตอองคการ มีลักษณะแบบสอบถามเปน Rating Scale ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ความเต็มใจ

และทุมเทในการทำงานเพื่อองคการ ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ความตองการที่ 

จะดำรงความเปนสมาชิกภาพ ความจงรักภักดีตอองคการ และความเสียสละเพ่ือองคการ 

 2. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ขอมูลในสวนนี้ ผู ศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ประชากรและกลุมตัวอยางโดยตรง ดังนี้ การเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยขอความรวมมือกับบุคลากรใน

ธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร โดยการดำเนินการตอบแบบสอบถามจำนวน 400 ชุด โดยการสราง

แบบสอบถาม (Questionnaire) และมีคำถามแบบปลายปด (Close Ended Questions) ซึ ่งผู ว ิจัยได

อธิบายคำถามและรายละเอียดอยางชัดเจนกอนดำเนินการสอบถามและตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับ

กลับคืนมา โดยตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวนของขอมูล แลวนำมากำหนดรหัสคำตอบเพื่อทำการ

วิเคราะหประมวลผลตอไป 

 2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการศึกษาคนควาขอมูลที่มีการเก็บรวบรวมขอมูลไว

แลว ทั ้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ไดแก บทความ วิทยานิพนธ รายงานวิจัยที่เกี ่ยวของขอมูลจาก

อินเทอรเน็ต ขอมูลจากหอสมุดแหงชาติ ตลอดจนขอมูลบทความจากหนังสือพิมพ และวารสารตาง ๆ 

 3. สถิติในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยศึกษารวบรวมขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามมาตรวจสอบขอมูลลงรหัสและ ประมวลผล

โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ดังนี้ คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 3.2 สถิติเช ิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช การวิเคราะหด วย t –test และ F-test  

(One - Way Analysis of Variance) และ Multiple Regression 

  



ผลการวิจัย 

 1. จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศหญิง จำนวน 240 คน คิดเปนรอยละ 60.0 โดยมีอายุต่ำกวา 30 ป จำนวน 164 คน คิดเปนรอยละ41.0 

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 284 คน คิดเปนรอยละ 71.0 มีรายไดตอเดือนต่ำกวา 20,000 บาท 

จำนวน 127 คน คิดเปนรอยละ 31.8 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป จำนวน 193 คน คิดเปน

รอยละ 48.3 ตามลำดับ 

 2. จากการศกึษาปจจัยดานลักษณะงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 

เมื่อจำแนกเปนรายดานโดยเรยีงลำดับจากดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 3 ลำดับแรก พบวา ความหลากหลายใน

การทำงาน อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 รองลงมา คอื ความเขาใจในการทำงาน อยูในระดับ

มากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 และความมีอิสระในการทำงาน และความมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับ

ผูอื่น อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 ตามลำดับ จำแนกไดดังนี้ 1) ความเขาใจในการทำงาน 

พบวา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 2) ความมีอิสระในการทำงาน พบวา โดยรวมอยู

ในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 3) ความหลากหลายในการทำงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 4) ความมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 และ 5) คาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 ตามลำดับ 

 3. จากการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.74 เมื่อจำแนกเปนรายดานโดยเรียงลำดับจากดานที่มีคาเฉลี่ยมาก 3 ลำดับแรก พบวา ความรูสึกวาตนมี

บทบาทและความสำคัญตอองคการ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 รองลงมา คือ ความสามารถใน

การพึ่งพาไดขององคการ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 ตามลำดับ จำแนกไดดังนี้ 1) ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสำคัญตอ

องคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 2) ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง

จากองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 3) ความสามารถในการพึ่งพาไดของ

องคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 4. ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน พบวา 

โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และ 5) ทัศนคติที่มีตอองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 ตามลำดับ 

 4. ความผูกพันตอองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67เมื่อจำแนกเปน

รายดานโดยเรียงลำดับจากดานที่มีคาเฉลี่ยมาก 3 ลำดับแรก พบวา ความเสียสละเพื่อองคการ อยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมา คือ ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ อยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และความเต็มใจและทุมเทในการทำงานเพื่อองคการ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.68 ตามลำดับ สามารถจำแนกไดดังนี้ 1) ความเต็มใจและทุมเทในการทำงานเพื่อองคการ พบวา 

โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 2) ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ พบวา 

โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 3) ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพ พบวา 

โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 4) ความจงรักภักดีตอองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับ



มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และ 5) ความเสียสละเพื่อองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.81 ตามลำดับ 

 5. จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดดังนี้ 

ตารางท่ี 1 สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที ่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ที่แตกตางกัน สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ที่แตกตางกัน สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน 

สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรก ิจภาคบริการ  

เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.4 ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือน ที ่แตกตางกัน 

สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรก ิจภาคบริการ  

เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมต ิฐานที ่ 1.5 ปจจ ัยสวนบุคคลดานระยะเวลาการปฏิบัต ิงาน  

ที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีแตกตางกัน สงผลตอความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร 

แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานประสบการณในงานที่แตกตางกัน สงผลตอ

คว ามผ ู กพ ั น ต  อ อ งค  ก า รข อ ง บ ุ คล า กร ใน ธ ุ ร ก ิ จ ภา คบร ิ ก า ร  

เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ  

เขตกรงุเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยไดอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน ดานความเสียสละเพื่อองคการ อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเปนเพราะการรับเงินคาลวงเวลา หากองคกรมีความจําเปนที่จะตองใช

เงินเพ่ือสาธารณประโยชนอาจใหลูกจางทำไดโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางกอนเปนคราว ๆ ไปหรืออาจ



ใหลูกจางทำงานลวงเวลาและทำงานในวันหยุดไดเทาที่จำเปนถาลักษณะหรือสภาพของงานตองทำติดตอกัน

ไป ถาหยุดจะเสียหายแกงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม (2559, หนา 80) ศกึษาเก่ียวกับ 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญกลุมลูกคาบุคคล พบวา 

ปจจัยสวนบุคคลทางดานเพศมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ

กลุมลูกคาบุคคล อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 2. จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่แตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน ทางดานความเขาใจในการทำงาน อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเปนเพราะการมีความรับผิดชอบของตนเองในการปฏิบัติงานโดยความ

รับผิดชอบเปนลักษณะของความเปนพลเมืองที่ดีที่สำคัญอยางหนึ่ง ความรูสึกรับผิดชอบ เปนลักษณะนิสัย

และทัศนคติของบุคคลซึ่งเปนเคร่ืองผลักดันใหเกิดการปฏิบัติตามระเบียบ เคารพสิทธิของผูอื่นทำตามหนาที่

ของตนเองและมีความซื่อสัตยสุจริต โดยการที่บุคคลมีลักษณะความผิดชอบจะชวยใหการอยูรวมกันในสังคม

เปนไปดวยความราบรื่น สงบสุข ซึ่งทำใหปจจัยดานลักษณะงานดานความเขาใจในการทำงานสงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มารี

นา อาแว (2561, หนา 87) ศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย ในภาคใตตอนลาง พบวา ปจจัยลักษณะงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ในภาคใตตอนลาง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 3. จากการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน

ธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยดานประสบการณในงานที่แตกตางกัน สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรงุเทพมหานคร แตกตางกัน ทางดานความคาดหวัง

ที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ดานทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน และดานทัศนคติที่มีตอองคการ 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเปนเพราะองคการมีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม 

โดยไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือจากผูรวมงานทุกครั้ง เมื่อตองการความชวยเหลือทำใหเปนที่นาสนใจ

สำหรับบคุคลภายนอกวาเปนหนวยงานที่นาทำงานดวยเปนอยางมาก ซึ่งประสบการณการทำงานนับเปนสิ่ง

ที่ชวยการันตีความพรอมในการทำงานของบุคคลนั้น ๆ เพราะเปนสิ่งที่แสดงวาผูสมัครนั้นไดผานการทำงาน

มาแลว ซึ่งตัดปญหาการตองมานั่งสอนงานหรือตองลุนมาวาจะสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายไดตาม

กำหนดเวลาหรือไมเพราะยิ่งมีประสบการณการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนรัฐ นาทอง (2556, 

หนา 91) ศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบวา 

ปจจัยดานประสบการณ มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งนี้ 

 1.1 จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจภาค

บริการ เขตกรงุเทพมหานคร พบวา ดานความเสียสละเพ่ือองคการ ดังนั้นผูประกอบการที่เก่ียวของกับธุรกิจ



บริการควรมีการสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานเพื่อทำใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความยินดีและเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

 1.2 จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน

ธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ทางดานความเขาใจในการทำงาน ดังนั้นผูประกอบการที่

เกี่ยวของกับธุรกิจบริการควรมีการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในการปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายงานเพื่อเปนการสรางความมั่นใจวาพนักงานจะมีความกาวหนาทางการประกอบอาชีพมาก

ยิ่งข้ึน 

 1.3 จากการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรในธุรกิจภาคบริการ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ทางดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง

จากองคการ ดานทัศนคติที่มีตอเพื ่อนรวมงาน และดานทัศนคติที ่มีตอองคการ ดังนั้นผูประกอบการที่

เก่ียวของกับธุรกิจบริการกำหนดนโยบายในการปรับเลื่อนตำแหนงใหเหมาะสมกับที่เปนอยูในขณะนี้ เพ่ือทำ

ใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการมากย่ิงขึ้น 

 2. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งถัดไป 

 2.1 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน

ธุรกิจภาคบริการ เขตกรงุเทพมหานคร ควบคูไปกับการเก็บขอมูลเชิงลึกเพ่ือทำใหผูที่มีสวนเก่ียวของไดทราบ

ถึงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางไดอยางครอบคลุม และสามารถนำขอคิดเห็นมาปรับใชในการประกอบธุรกิจ

ไดอยางตรงจุดมากยิ่งขึ้น 

 2.2 ในครั้งถัดไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

ในธุรกิจภาคบริการ ในเขตจังหวัดปทุมธานี เนื่องจากจังหวัดปทุมธานีเปนเขตจังหวัดที่มีประชากรอาศัยอยู

จำนวนมากรองลงมาจากกรุงเทพมหานครจึงควรมีการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรในธุรกิจภาคบริการ ในเขตจังหวัดปทุมธานี เปนตน 
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