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บทคดัย่อ 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นพลังขับเคลื่อนความส าเรจ็ขององค์การ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ จะน าทกัษะ 

ความรู้  และประสบการณม์าใช้เพ่ือช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้การลงทุนในการพัฒนาระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ จะช่วยให้องค์การสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้นและความได้เปรียบทางการแข่งขัน ดังนั้น การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษา (1) ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยด้านลักษณะของงาน (2) ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัความผูกพันต่อ

องค์การ และ (3) อทิธพิลของปัจจัยด้านลักษณะของงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ การศึกษานี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงานองค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จ านวน 529 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีของทาโร่  ยามาเน่ (Taro 

Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 228 คน ใช้วิธสีุ่มตัวอย่างตามความสะดวก เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือ

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า (1) พนักงานมีความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยด้านลักษณะของ

งานอยู่ในระดับมาก (2) พนักงานมีความคิดเหน็เกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และ (3) ปัจจัย

ด้านลักษณะของงานด้านงานที่มีความหลากหลาย ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ และด้านงานที่มีเอกลักษณ์

ของงาน มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์

ความผูกพันต่อองคก์ารได้ร้อยละ 60.40 

ค าส าคญั: ปัจจัยด้านลักษณะของงาน/ ความผูกพันต่อองคก์าร/ องคก์ารขนสง่มวลชนกรงุเทพ 

 

Abstract 

Human resources are the driving force an organization's success, as they bring skills, knowledge, and 

experience to achieve organization's goals. In addition, by investing in the development of human resource 

management systems, organizations can foster loyalty and motivation, leading to higher performance and a 

competitive edge. Therefore, the research aimed to study (1) the opinion levels about the job characteristics 

factor, (2) the opinion levels about organizational commitment, and (3) the influence of the job characteristics 

factors on organizational commitment of employees of the Bangkok Mass Transit Authority (Head Office). 
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This study was quantitative research. The population used in this study was 529 employees of the Bangkok 

Mass Transit Authority Headquarters. The sample size was determined by Taro Yamane's method. The sample 

size was 228 people. The instrument used in the study was a questionnaire. The statistics used in the analysis 

were frequency, percentage, mean and multiple regression analysis. The results of the study revealed that (1) 

employees had opinions about the job characteristics factor at a high level, (2) employees had opinions about 

organizational commitment at a high level, and (3) the job characteristics factor including diverse job tasks, 

feedback receiving and the unique aspects of the work influenced on the organizational commitment with 

statistically significance at the level of 0.01 and could jointly predict the organizational commitment at 

60.40%. 

Keyword: Job Characteristics Factor/ Organizational Commitment/ Bangkok Mass Transit Authority 

 

1. บทน า 

พนักงานในองค์การถือเ ป็นทรัพยากรที่ มี

ความส าคัญยิ่งต่อการบริหารและการพัฒนาองค์การ 

เปรียบเสมือนเคร่ืองจักรที่คอยขับเคล่ือนองค์การให้

เดินไปข้างหน้า เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย

ที่ก  าหนดไว้ได้ ดังนั้นทุกองค์การต้องสรรหาพนักงานที่

มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมท างานกบั

องค์การ การที่จะได้พนักงานที่มีคุณภาพต้องอาศัยการ

พัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นการลงทุนที่

มีค่ามหาศาล หากองค์การสูญเสียพนักงานที่มีความรู้

ความสามารถ ย่อมเท่ากบัองค์การต้องสญูเสยีต้นทุนที่

มีค่าไปโดยที่ยังไม่ได้รับผลตอบแทน อีกทั้งต้องเสีย

ค่าใช้จ่ายในการลงทุนเพ่ิมส าหรับการสรรหาและการ

ฝึกอบรมพนักงานใหม่ เ พ่ือทดแทนพนักงานใน

ต าแหน่งเดมิย่อมส่งผลเสยีต่อองคก์าร  

ผู้ ศึกษาได้อ่านรายงานประจ าปีขององค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ [8] พบว่าองค์การก าลังประสบ

ปัญหาขาดความต่อเนื่องของพนักงานประจ าส านักงาน 

ซึ่ ง เ ป็นต าแหน่งที่ ต้องใ ช้ความรู้ เฉพาะด้าน เ ช่น 

กฎหมาย บัญชี  เศรษฐศาสตร์  และ เทคโนโลยี

สารสนเทศ โดยแต่ละปีจะมีพนักงานเกษียณอายุแต่

ขาดผู้ เ ข้ามารับช่วงต่อองค์ความรู้  ประกอบกับมติ

คณะรัฐมนตรีระงับการเพ่ิมอตัราก าลัง ซึ่งส่งผลกระทบ

ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต โดยเฉพาะ

ส านักงานใหญ่ที่ส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจ าส านักงาน 

ดังนั้นองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพจึงต้องหาแนว

ทางการป้องกนัและการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้น 

ดังนั้นเพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว องค์การจะต้อง

ลดอตัราการลาออกของพนักงานเก่าโดยหาแนวทางจูง

ใจและส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันระหว่าง

องค์การ ซึ่งช่วยลดอตัราการลาออกจากงาน โดยอ้างถงึ

ผลการศึกษาเกี่ยวกบัการบริหารองค์การ เช่น Richard 

M. Steers [1] กล่าวว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับ

องค์การจะไม่ต้องการที่จะออกจากการเป็นสมาชิกของ

องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาอื่น ๆ [2-6, 9-

16] ที่เห็นตรงกันว่าความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลด

ปัญหาการลาออกและยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงาน 

จากความส าคัญดังกล่าวผู้ศึกษาจึงมีความสนใจ

ที่จะศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่มีอิทธพิล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เพ่ือศึกษาระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะของงาน และระดับ

ความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของปัจจัยด้าน

ลักษณะของงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการเสริมสร้างให้พนักงาน

เกิดความผูกพันต่อองค์การ และธ ารงรักษาไว้ซึ่ ง

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นผลประโยชน์ต่อตัวพนักงาน

และองคก์ารต่อไป 

 

วตัถุประสงคก์ารศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัย

ด้านลักษณะของงานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานองคก์ารขนส่งมวลชนกรงุเทพ ส านักงานใหญ่ 

2. เพ่ือศึกษาอทิธพิลของปัจจัยด้านลักษณะของ

งานที่มต่ีอความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานองคก์าร

ขนส่งมวลชนกรงุเทพ ส านักงานใหญ่ 

 

2. วิธีด าเนนิการวิจยั 

ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา  

ผู้ศึกษาได้เลือกปัจจัยด้านลักษณะของงานมา

เป็นตัวแปรอิสระโดยผู้ศึกษาและตัวแทนพนักงานมี

ความเห็นตรงกันว่าเป็นปัจจัยที่องค์การสามารถแก้ไข

ไ ด้สะดวกที่ สุด  และน าความรู้ จ ากการทบทวน
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วรรณกรรม [9-16]  มาพัฒนากรอบแนวคิดการศึกษา

ที่ แ สด งคว ามสัม พันธ์ ร ะห ว่ า งตั ว แปรที่ ศึ กษ า

ประกอบด้วย ตัวแปรอสิระ คือ ปัจจัยด้านลักษณะของ

งาน ได้แก่ งานที่มีความเป็นอสิระ (Autonomy) งานที่

มีความหลากหลาย (Variety) งานที่มีการได้รับข้อมูล

ย้อนกลับ (Feedback) งานที่มี เอกลักษณ์ของงาน 

(Task Identity) และงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

(Interaction) ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม คือ ความ

ผูกพัน ต่อองค์การ  (Organizational Commitment) 

รายละเอยีดดงัภาพที่ 1

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงาน

ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 

จ านวน 529 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 เมษายน พ.ศ. 

2565) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สตูรของ

ท า โ ร่  ย า ม า เ น่  ( Taro Yamane) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม

คลาดเคลื่อน 0.05 ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 228 คน 

และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้พนักงานในแผนก

ต่าง  ๆ ท่านไหนก็ไ ด้ที่ สะดวกให้ข้อมูลและเก็บ

แบบสอบถามจนได้จ านวนที่ต้องการ 

 

เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล  

เคร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ

แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบด้วย 4 ส่วน 

ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นค าถามแบบปลายปิด 

(Close-Ended Questionnaire) ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณใ์นการท างาน และรายได้

เฉล่ียต่อเดอืน  

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยด้าน

ลักษณะของงาน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

ส่วนที่  3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองคก์าร เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

ส่วนที่  4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา 

อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกบัปัจจัยด้านลักษณะ

ของงานและความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบค าถาม

ปลายเปิด (Open-Ended Questionnaire) 

ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจ านวน 3 ท่าน โดยมีการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้ อหา (Content Validity) 

พบว่ามีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 และผู้ศึกษาได้ท า

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 

Validity) พบว่ามี ค่าตั้ งแต่  0 .468-0.901 การ

ตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมอื (Reliability) พบว่า

มค่ีาตั้งแต่ 0.802 -0.898 และการหาค่าอ านาจจ าแนก 

(Power of Discrimination) พบว่ามีค่าตั้งแต่ 0.400-

0.895  
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การวิเคราะหข์อ้มูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่  

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

และได้ท าการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะ

ของงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้การ

วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า มถดถ อ ย เ ชิ ง พ หุ คู ณ  ( Multiple 

Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter Method โดยการ

เอาตวัแปรอสิระทุกตวัทั้งตวัแปรอสิระที่มคีวามสัมพันธ์

กับตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ เข้าไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย 

และมีการทดสอบข้อตกลงเบื้ องต้นของการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุคูณ ดังนี้  1) การทดสอบการแจก

แจงแบบปกต ิ(Multivariate Normality) พบว่าตวัแปร

ตามมีการแจกแจงแบบปกติ ข้อมูลมีการกระจายใกล้

เส้นตรง 2) การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง (Linear Relationship) จากการสร้างแผนภาพ

การกระจายของ ข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of 

Regression Standardized Residual ของความคลาด

เคลื่อนมาตรฐานพบว่ามีแนวโน้มเป็นเส้นตรง 3) การ

ทดสอบสหสัมพันธ์เชิ งพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ 

(Multicollinearity) พบว่าตัวแปรอิสระมีค่า VIF มีค่า

ตั้งแต่ 1.843 – 2.935 แสดงว่าความสัมพันธ์ของตัว

แปรอิสระไม่ เกิดปัญหา Multicollinearity 4) การ

ทดสอบความแปรปรวนคงที่  (Homoscedasticity) 

พบว่าแผนภาพการกระจาย Scatterplot มีการกระจาย

แบบสุ่มไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ แสดงว่าค่าความ

คลาดเคล่ือนมีความแปรปรวนคงที่  และ 5) การ

ทดสอบความคลาดเคลื่อน พบว่ามีค่าสถิติ Durbin-

Watson เท่ากับ 1.755 แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อน

เป็นอสิระต่อกนัไม่เกดิ Auto Correlation 

 

3. ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณ 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม พบว่า

ผู้ตอบมทีั้งสิ้น 228 คน  

ด้านเพศ เป็นเพศหญิง จ านวน 140 คน (ร้อย

ละ 61.40) และเพศชาย จ านวน 88 คน (ร้อยละ 

38.60)  

ด้านอายุ มอีายุ 51-60 ปี จ านวน 95 คน (ร้อย

ละ 41.70) รองลงมามีอายุ 41-50 ปี จ านวน 71 คน 

(ร้อยละ 31.10) 31-40 ปี จ านวน 44 คน (ร้อยละ 

19.30) และต ่ากว่า 31 ปี จ านวน 18 คน (ร้อยละ 

7.90)  

ด้านการศึกษา จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 152 คน (ร้อยละ 66.67) รองลงมาจบ

การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 61 คน (ร้อยละ 

26.75) และปริญญาโท จ านวน 15 คน (ร้อยละ 

6.58)  

ด้านประสบการณ์ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน

การท างาน 16 ปีขึ้ นไป จ านวน 157 คน (ร้อยละ 

68.90) และรองลงมาคอื 1-5 ปี จ านวน 29 คน (ร้อย

ละ 12.70)  

ด้านรายได้ ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

น้อยกว่า 20,000 บาท จ านวน 65 คน (ร้อยละ 

28.51) และรองลงมาคือ 30,001–40,000 บาท 

จ านวน 53 คน (ร้อยละ 23.25) 

จากตารางที่ 1 พบว่าพนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ มีความเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยด้านลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

จากตารางที่ 2 พบว่าพนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ มีความเห็นเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยด้านลักษณะของงาน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 𝒙̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 

ด้านงานที่มคีวามเป็นอสิระ 3.62 0.87 มาก 5 

ด้านงานที่มคีวามหลากหลาย 3.78 0.84 มาก 3 

ด้านงานที่มกีารได้รับข้อมูลย้อนกลับ 3.64 0.88 มาก 4 

ด้านงานที่มเีอกลักษณข์องงาน 3.89 0.84 มาก 2 

ด้านงานที่มกีารปฏสิมัพันธก์บัผู้อื่น 4.01 0.84 มาก 1 

รวม 3.79 0.85 มาก  
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ตารางท่ี 2 ข้อมูลระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยด้านความผูกพันต่อองคก์าร 

ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร 𝒙̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความผูกพันต่อองคก์าร 4.08 0.81 มาก 

รวม 4.08 0.81 มาก 

 

ผลการวิเคราะหส์มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ชิงพหแุละการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคูุณ 

 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์สมัประสทิธิ์สหสมัพันธเ์ชิงพหุระหว่างตวัแปรที่ศึกษาทั้งหมด 

ตวัแปร งานที่มี

ความเป็น

อิสระ 

งานที่มี

ความ

หลาก 

หลาย 

งานที่มี

การไดร้บั

ขอ้มูล

ยอ้นกลบั 

งานที่มี

เอกลกัษณ์

ของงาน 

งานที่มีการ

ปฏิสมัพนัธ์

กบัผูอ่ื้น 

ความ

ผูกพนัต่อ

องคก์าร 

𝑥̅ 3.620 3.780 3.640 3.890 4.100 4.080 

S.D. 0.870 0.840 0.880 0.840 0.840 0.810 

งานที่มคีวามเป็นอสิระ       

งานที่มคีวามหลากหลาย 0.546**      

งานที่มีการได้รับข้อมลูย้อนกลบั 0.592** 0.533**     

งานที่มีเอกลักษณข์องงาน 0.601** 0.599** 0.689**    

งานที่มีการปฏสิมัพันธก์บัผู้อื่น 0.516** 0.644** 0.662** 0.750**   

ความผูกพันต่อองค์การ 0.480** 0.615** 0.624** 0.732** 0.651**  

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์สมัประสทิธิ์สหสมัพันธเ์ชิง

พหุคูณระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด โดยการทดสอบ

สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ ข อ ง เ พี ย ร์ สั น เ พ่ื อ ห า

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 

0.480-0.750 ซึ่งสามารถน าไปวิเคราะห์ความถดถอย

เชิงพหุคูณและเพ่ือทดสอบสมมติฐานของปัจจัยด้าน

ลักษณะของงานที่มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ

รายละเอียดตามตารางที่ 4 และสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิานการศึกษา รายละเอยีดตามตารางที่ 5 ดงันี้

 

ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร  

The Standardized 

beta (β) 

The standard error for the 

unstandardized beta (S.E.) 

The Probability 

value (p) 

งานที่มคีวามเป็นอสิระ  - 0.062 0.053 0.281 

งานที่มคีวามหลากหลาย  0.236 0.053 0.000** 

งานที่มีการได้รับข้อมลูย้อนกลบั  0.174 0.054 0.007** 

งานที่มีเอกลักษณข์องงาน  0.449 0.066 0.000** 

งานที่มีการปฏสิมัพันธก์บัผู้อื่น  0.078 0.063 0.271 

R
2
 0.604 

Adjusted R
2
 0.595 

Maximum VIF 2.935 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 5 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการศกึษา 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

1. งานที่มคีวามเป็นอสิระมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ 

β = - 0.062, S.E. = 0.053 

p > 0.05 

ปฏเิสธ 

2. งานที่มคีวามหลากหลายมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ 

β = 0.236, S.E. = 0.053 

p < 0.01 

ยอมรับ 

3. งานที่มกีารได้รับข้อมลูย้อนกลบัมอีทิธพิลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การ 

β = 0.174, S.E. = 0.054 

p < 0.01 

ยอมรับ 

4. งานที่มเีอกลกัษณข์องงานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ 

β = 0.449, S.E. = 0.066 

p < 0.01 

ยอมรับ 

5. งานที่มกีารปฏสิมัพนัธก์บัผู้อื่นมีอทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองคก์าร 

β = 0.078, S.E. = 0.063 

p > 0.05 

ปฏเิสธ 

 

จากตารางที่ 4 และ 5 ผลการวิเคราะห์พบว่า

ปั จจั ย ด้ านลั กษณะของง าน  ด้ านง านที่ มี คว าม

หลากหลาย ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ และ

ด้านงานที่มีเอกลักษณ์ของงาน มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ (p < 0.01) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถติทิี่ระดบั 0.01 ในขณะที่ด้านงานที่มคีวามเป็นอสิระ 

และด้านงานที่มกีารปฏสิมัพันธก์บัผู้อื่น ไม่มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ (p > 0.05) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 

R
2
 เท่ากบั 0.604 ผลการศึกษาสามารถท านายได้ร้อย

ละ 60.40  

สามารถน าไปเขยีนเป็นสมการพยากรณอ์ทิธพิล

ของปัจจัยด้านลักษณะของงานที่มีต่อความผูกพันต่อ

องค์การ เพ่ือใช้เป็นเครื่ องมือพยากรณ์ระดับความ

ผูกพันต่อองค์การ อัตราการเข้าและออกจากงาน และ

พฤตกิรรมของพนักงานองคก์ารได้ ดงันี้  
 

“Organizational Commitment = 1 .096 +  0 .236 

(Variety) + 0 .174  (Feedback) + 0 .449  (Task 

Identity)” 
 

สรุปผลการวิจยั 

พนักง านองค์ก ารขนส่ งมวลชนกรุ ง เทพ 

ส านักงานใหญ่ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

ลักษณะของงานและความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอยู่

ในระดับมาก โดยปัจจัยด้านลักษณะของงานด้านงานที่

มีการปฏสิมัพันธก์บัผู้อื่นมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา

คือ ด้านงานที่มีเอกลักษณ์ของงาน ด้านงานที่มีความ

หลากหลาย ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ และ

ด้านงานที่มคีวามเป็นอสิระตามล าดบั 

การวิเคราะห์อิทธิพลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน

พบว่าปัจจัยด้านลักษณะของงานด้านงานที่มีความ

หลากหลาย ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ และ

ด้านงานที่มเีอกลักษณข์องงานมอีทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ ในขณะที่ด้านงานที่มีความเป็นอิสระและ

ด้านงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองคก์าร 
 

อภิปรายผลการวิจยั 

จากวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบอทิธพิลของปัจจัย

ด้านลักษณะของงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้

ศึกษาได้อภิปรายผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ โดยมี

รายละเอยีดดงันี้  

1. ระดับความคิดเห็น เกี่ ยวกับปัจจัย ด้าน

ลักษณะของงานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานองคก์ารขนส่งมวลชนกรงุเทพ ส านักงานใหญ่ 

   1.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

ลักษณะของงาน ผลการศึกษาพบว่ามีระดับความ

คดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิด

ของ Richard M. Steers และแนวคิดอื่น ๆ [1-6] ที่

อธบิายว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน เช่น ด้านงานที่มคีวาม

เป็นอิสระ ด้านงานที่มีความหลากหลาย ด้านงานที่มี

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ ด้านงานที่มีเอกลักษณ์ของ

งาน และด้านงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีอิทธพิล

ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน 

   1.2 ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่ามีระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการที่พนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก  เนื่ องจากความ

ภาคภมูิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยินดีที่จะบอก

กับผู้อื่นว่าท่านท างานอยู่ในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ
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แนวคิดของ Richard M. Steers และแนวคิดอื่น ๆ [1-

7] ที่อธบิายว่าเมื่อเกดิความผูกพันต่อองค์การบุคลากร

จะเกิดความรู้ สึกยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ ความเต็มใจที่จะ ทุ่มเทท างานอย่างเต็ม

ความสามารถให้กับองค์การ และความปรารถนาที่จะ

คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

2. เพ่ือศึกษาอทิธพิลของปัจจัยด้านลักษณะของ

งานที่มต่ีอความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานองคก์าร

ขนส่งมวลชนกรงุเทพ ส านักงานใหญ่ 

   2.1 ด้านงานที่มีความเป็นอิสระ พบว่ามี

ระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก เนื่องจากเป็นงานที่

มีลักษณะเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัตงิานได้มีส่วนรับผดิชอบ

ออกแบบ วางแผนการท างานได้อสิระอย่างเตม็ที่ ท าให้

ผู้ปฏบิัติงานรู้สกึต้องการทุ่มเทก าลังและความสามารถ

เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย แต่ไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากแม้จะมีอิสระที่จะ

ตดัสนิใจได้อย่างเตม็ที่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน แต่ก็

ไม่สามารถท างานที่อยู่นอกเหนือกฎระเบียบ หรือ

มาตรฐานการท างานขององค์การได้ อกีทั้งการตดัสนิใจ

ต้องผ่านการพิจารณาหลายขั้นตอนซึ่งอาจไม่ได้รับการ

ยอมรับ หรือใช้เวลานานกว่าจะยอมรับ ส่งผลให้การ

ท างานไม่แตกต่างไปจากเดิม ความมีอิสระในการ

ท างานจึงไม่ใช่ปัจจัยหลักที่ท าให้พนักงานรู้สกึผูกพันต่อ

องค์การ สอดคล้องกบังานวิจัยของอนันต์ มณีรัตน์ [9] 

ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านัก

เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  จ านวน 212 คน และ

สอดคล้องกบังานวิจัยของภิรตา ประสงค์ [10] ที่ศึกษา

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่พ่ีเล้ียง

เดก็ในสถานสงเคราะห์เดก็อ่อนกระทรวงการพัฒนา

สงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ จ านวน 145 คน และ

สอดคล้องกบังานวิจัยของขนิษฐา สมรัตน์ [11] ที่ศึกษา

อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงานชาวไทยขององค์กรญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

จ านวน 144 คน  

   2.2 ด้านงานที่มีความหลากหลาย พบว่ามี

ระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก เนื่องจากเป็นงานที่

มีความน่าสนใจและท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้

ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให้

บรรลุผล เป็นเสมือนแรงกระตุ้นในการท างานและช่วย

ส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งก่อให้เกิด

ความพอใจที่จะสนองความต้องการประสบความส าเรจ็

ของผู้ ปฏิบัติงาน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Richard M. 

Steers และแนวคิดอื่น ๆ [1-6] และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของขนิษฐา สมรัตน์ [11] ที่ศึกษาการมอีทิธพิล

ของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานชาวไทยขององค์กรญี่ ปุ่นแห่งหนึ่งจ านวน 

144 คน และสอดคล้องกับงานวิจัยของพิทยุตม์      

แสงประเสริฐ [12] ที่วิจัยอิทธิพลปัจจัยลักษณะงานที่มี 

ต่อความผูกพันในองค์กรข้าราชการกรมที่ ดิน ใน

หน่วยงานสงักดัราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 344 คน  

   2.3 ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก

เป็นงานที่มีการปรึกษาหารือระหว่างผู้บังคับบัญชา 

ผู้ ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติง าน และการแจ้งผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อปรับปรุง

ตนเอง โดยผู้ปฏิบัติงานจะคาดหวังผลการประเมินผล

งาน ท าให้มีผลบวกต่อความพึงพอใจในการท างานและ

เป็นแรงจูงใจในการท างาน และมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Richard M. Steers และแนวคิดอื่ น  ๆ [1-6] และ

สอดคล้องกบังานวิจัยของขนิษฐา สมรัตน์ [11] ที่ศึกษา

การมีอทิธพิลของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อความผูกพัน

ในองค์การของพนักงานชาวไทยขององค์กรญี่ ปุ่นแห่ง

หนึ่ง จ านวน 144 คน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ

ภัณฑิรา ประทุมมา [13] ที่ศึกษาการมีอิทธิพลของ

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีต่อความผูกพันในองค์การ

ของข้าราชการเจนเนอเรชั่นเอก็ซ์ จ านวน 171 คน และ

ข้าราชการเจนเนอเรชั่นวาย จ านวน 161 คน  

   2.4 ด้านงานที่มีเอกลักษณ์ของงาน พบว่ามี

ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากเนื่องจากเป็นงานที่มี

ความชัดเจนในเรื่องของเป้าหมาย ขอบเขตบทบาท

ความรับผดิชอบ ซึ่งผู้ปฏบิตังิานสามารถระบุได้ว่างานที่

ท ามขีั้นตอนหรือลักษณะงานเป็นอย่างไร ท าให้สามารถ

ท างานหรือแก้ไขปัญหาของงานที่ได้รับมอบหมายได้

เป็นอย่างดี สามารถรับรู้ ในความสัมพันธ์ระหว่าง

บทบาทกับเป้าหมายองค์การ ซึ่งมีผลต่อความผูกพัน

กบังาน และความเชื่อมั่นในตนเองในการท าหน้าที่ตาม

บทบาทของตน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Richard M. 

Steers และแนวคิดอื่น ๆ [1-6] และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ วธู สวนานนท ์[14] ที่ศึกษาความสมัพันธ์

ระหว่างลักษณะงานและความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ านวน 248 คน และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของภัณฑิรา ประทุมมา [13] ที่

ศึกษาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้านด้านลักษณะงานที่มี

ต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการเจนเนอเรชั่น
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เอก็ซ์ จ านวน 171 คน และข้าราชการเจนเนอเรชั่นวาย 

จ านวน 161 คน  

   2.5 ด้านงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อื่น 

พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเนื่องจาก

เป็นงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสงัคมแลกเปล่ียนความรู้  

ทัศนคติ ความคิดเห็น และการท างานติดต่อสัมพันธ์

ร่วมกบัผู้อื่นเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท  าให้สมาชิกขององค์การมี

ความผูกพันกบัองคก์ารมากขึ้น เนื่องจากผู้ปฏบิตังิานมี

โอกาสที่จะพบปะพูดคุยกับสมาชิกอื่น ๆ ภายใน และ

ภายนอกองคก์าร ท าให้บุคคลมคีวามพึงพอใจในการคง

อยู่ในหน่วยงาน เกิดความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นมากขึ้น 

ท าให้มีความยึดมั่นต่อองค์การมากขึ้น น ามาซึ่งความ

ผูกพันกับองค์การมากขึ้ น แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ เนื่ องจากในการปฏิสัมพันธ์เพ่ือ

แลกเปล่ียนความคดิเหน็กบัผู้อื่น บางคร้ังอาจก่อให้เกดิ

ความขัดแย้ง  หรือความไ ม่ เ ข้ า ใจซึ่ งกันและกัน           

อนัเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวยั หรือความต่างกนัของ

ประสบการณ์ในการท างานท าให้มีทัศนคติไม่ตรงกัน 

หรือพนักงานบางต าแหน่งที่ท างานเป็นกะไม่มีเวลา

ท างานที่แน่นอน ท าให้ต้องปฏบิัติหน้าที่อย่างตรากตร า

กว่าต าแหน่งอื่น จึงก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายเสียขวัญ

ไม่มีเวลาปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นแม้แต่กับครอบครัว โดย

สอดคล้องกับข้อมูลทั่วไปที่ได้จากแบบสอบถามของ

พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 

พบผลว่าพนักงานในส านักงาน ประกอบด้วยพนักงานที่

มีความแตกต่างทั้ ง ในด้านอายุ  การศึกษา  และ

ประสบการณ์ในการท างานที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการ

ปฏสิมัพันธ ์สอดคล้องกบังานวิจัยของณฐันรี ตนัตชูิวงศ์ 

[15] ที่ศึกษาความผูกพันในองค์การของนักบริหารการ

เปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ (รุ่นที่ 1-7) จ านวน 134 คน จาก

หน่วยงานที่นักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ประจ า

อยู่ และสอดคล้องกบังานวิจัยของภิรตา ประสงค์ [10] 

ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่

พ่ีเล้ียงเดก็ในสถานสงเคราะห์เดก็อ่อนกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ จ านวน 145 

คน และสอดคล้องกับงานวิจัยของปีราติ พันธ์จบสิงห์ 

[16] ที่ศึกษาการมีอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง 

จ านวน 285 คน  

 

ขอ้เสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะการศึกษาในครั้งนี้  

1. ด้านงานที่มเีอกลักษณข์องงาน พบว่ามคีวาม

คิดเหน็อยู่ในระดับมากและมีอทิธพิลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากพนักงานต้องการงานที่มี

ขอบเขตความรับผิดชอบ ขั้นตอน และวิธีการท างานที่

องค์การก าหนดไว้ชัดเจน เพ่ือที่ท าให้สามารถท างาน

หรือแก้ไขปัญหาได้ เ ป็นอย่างดี ผู้ บริหารควรให้

ความส าคัญกับการวางแผนการด าเนินงาน และ

กระบวนการท างาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ของ

ผู้บงัคบับญัชา 

2. ด้านงานที่มีความหลากหลาย พบว่ามีความ

คิดเหน็อยู่ในระดับมากและมีอทิธพิลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากพนักงานต้องการงานที่มี

ความน่าสนใจและท้าทาย ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ

กับการให้พนักงานมีโอกาสน าความรู้  ความสามารถ 

ความคิดริ เ ริ่ มส ร้างสรรค์  และทักษะต่าง  ๆ มา

ประยุกตใ์ช้กบัการปฏบิตังิาน 

3. ด้านงานที่มีการได้รับข้อมูลย้อนกลับ พบว่า

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและมีอิทธิพลทางบวก

ต่อความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากพนักงานต้องการ

งานที่มีการปรึกษาหารือ ชี้ แจง และแสดงความคิดเหน็

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี

ความชอบระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ

เพ่ือนร่วมงาน ผู้ บริหารควรให้ความส าคัญกับการ

ประเมินผลอย่างความถูกต้อง ยุติธรรม มีหลักเกณฑ์ที่

ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน  

4. ด้านงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นพบว่ามี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและเป็นด้านที่ได้ระดับ

คะแนนที่สดุ แต่ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองคก์าร

อาจเนื่องมาจากความแตกต่างทั้งในด้านอายุ การศึกษา 

และประสบการณ์ในการท างานผู้ บริหารควรให้

ความส าคัญกับการแก้ปัญหานี้  อาจมีการจัดกิจกรรม

ละลายพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือช่วยสร้างโอกาสให้

พนักงานได้พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดและทศันคติ ซึ่ง

ถ้าองคก์ารสามารถแก้ไขปัญหานี้  ปัจจัยลักษณะของงาน

ด้านนี้ กจ็ะสามารถเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความ

ผูกพันต่อองคก์ารได้โดดเด่นกว่าปัจจัยด้านอื่น 

 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาอทิธพิลของปัจจัยด้านอื่น ๆ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารนอกเหนือ จากปัจจัย

ด้านลักษณะของงาน เช่น ปัจจัยด้านประสบการณ์ใน

งาน ด้านวัฒนธรรมองคก์าร ด้านแรงจูงใจในการท างาน 

และด้านภาวะผู้น า และควรศึกษาอิทธิพลปัจจัยด้าน

ลักษณะของงานต่อตัวแปรด้านอื่น ๆ นอกเหนือจาก

ความผูกพันต่อองค์กร เช่น ด้านประสิทธิภาพการ



Journal of Professional Routine to Research (Volume 11, January-June 2024) | 67 

 

 

ปฏิบัติงาน ด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และด้าน

ความพึงพอใจในการปฏบิตังิาน 

2. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรเพ่ิมการวิจัยเชิง

คุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูล   

เชิงลึกและผลการศึกษาเชิงคุณภาพที่สนับสนุนการวิจัย

เชิงปริมาณ ซึ่งจะท าให้การศึกษามีความสมบูรณ์มาก

ยิ่งขึ้น 
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