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บทคดัยอ่ 

 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัใน
องคก์รทีม่ต่ีอความสขุของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ กลุ่มตวัอย่างเป็นผูป้ฏบิตังิานในเขตการเดนิ
รถที ่1 องคก์ารขนสง่มวลชนกรุงเทพ จ านวน 400 คน ดว้ยการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิตวัแปรทีศ่กึษา
ประกอบด้วย ตวัแปรแฝง 4 ตวั ได้แก่ ปจัจยัจูงใจ ปจัจยัค ้าจุน ความผูกพนัในองค์กร และความสุข 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะหข์อ้มูลค่าสถติิ
พื้นฐานด้วยโปรแกรม SPSS และวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุด้วยโปรแกรม AMOS 
ผลการวจิยัปรากฏว่า อทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความผูกพนัในองคก์รทีม่ต่ีอความสุข
ของผูใ้ห้บรกิารรถโดยสารสาธารณะในโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์เป็นอย่างด ีโดยมคี่า ² = 55.043, df = 43, p-value = 0.09, Relative² = 1.28, GFI = 0.99, 
AGFI = 0.98, CFI = 0.99, NFI = 0.99, TLI = 0.99, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00 และพบว่าปจัจยัจูงใจ
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ปีที ่18 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)  

และปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางตรงและทางออ้มเชงิบวกต่อความสุข โดยส่งผ่านความผูกพนัในองค์กร และ
ความผูกพนัในองค์กรมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความสุขของผู้ให้บรกิารรถโดยสารสาธารณะ และ
สามารถอธบิายความแปรปรวนความสุขไดร้้อยละ 52 ทัง้นี้ ผู้บรหิารองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพควร
สง่เสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน มคีวามผกูพนัใน
องคก์รและความสขุ 
 
ค าส าคญั: แรงจงูในการปฏบิตังิาน, ความผกูพนัในองค,์ ความสขุ, ผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ 
 
Abstract  
 
 The purpose of this research was to study the influence of work motivation and 
organizational commitment affecting the happiness of public bus service operator. A sample of 
400 employees in BMTA' Bus operation zone 1 was selected by means of stratified random 
sampling. There were four latent variables namely motivation factor, hygiene factor, 
organizational commitment, and happiness. The research instrument was a set of 
questionnaires in 5-point rating scale. The descriptive statistics were analyzed using SPSS, 
and the causal relationship model was analyzed using AMOS. The findings of the research 
showed that the influence of work motivation and organizational commitment affecting the 
happiness of public bus service operators in the causal relationship model was consistent with 
the empirical data. Goodness of fit statistics found were: ² = 55.043, df = 43, p-value = 0.09, 
Relative ² = 1.28, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 0.99, NFI = 0.99, TLI = 0.99, RMR = 0.01, 
RMSEA = 0.00. The research results indicated that the motivation factor and hygiene factor had a 
positive direct effect and indirect effect on happiness with organizational commitment as a 
mediator, and the organizational commitment also has a positive direct effect on happiness of 
public bus service operators. The variables in the model could explain the variation of 
happiness results at 52 percent. In order that, administrator of BMTA should establish employees’ 
work motivation to ensure satisfaction in their work, organizational commitment and happiness. 
 
Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment, Happiness, Public Bus Service 

Operators 
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ณฐัชยั วงศศ์ุภลกัษณ์   

บทน า 

 
 ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความผูกพนัของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์ร และความสุขของ
พนักงานล้วนเป็นสิง่ที่องค์กรทัง้หลายต้องการที่จะให้เกิดขึ้น เพื่อสะท้อนภาพลกัษณ์ที่ดี ยกระดบั
องคก์รใหเ้ป็นทีย่อมรบัและสรา้งคุณค่าใหเ้กดิเป็น "องคก์รในฝนั" ทัง้องคก์รภาครฐัและเอกชนทีด่ าเนิน
กจิกรรมประเภทต่าง ๆ ทัง้การผลติและการบรกิารใหจ้งได้ 
 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ หรอื ขสมก. (Bangkok Mass Transit Authority: BMTA) 
เป็นองค์กรของรฐัในรูปของรฐัวิสาหกิจ ประเภทกิจการสาธารณูปโภค สงักดักระทรวงคมนาคม มี
ภารกจิหลกัในการจดับรกิารรถโดยสารแบบประจ าทาง รบั-ส่งผูโ้ดยสารในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑลใน 5 จงัหวดั สอดรบักบัแผนยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) ตามแผนงานย่อยว่า
ด้วยระบบขนส่งสาธารณะในเขตเมือง ตลอดจนด าเนินงานตามนโยบายการก ากบัดูแลกิจการที่ด ี
(Corporate Governance) เพื่อมุ่งหวงัใหอ้งคก์รมปีระสทิธภิาพในการบรกิารประชาชนเป็นล าดบัแรก ๆ 
ในขณะทีผ่ลการศกึษาการใหบ้รกิารของ ขสมก.กลบัปรากฏว่าการใหบ้รกิารรถโดยสารประจ าทางของ 
ขสมก.แม้จะสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนแล้ว แต่ก็ยงัไม่สามารถท าให้คุณภาพการ
ใหบ้รกิารในภาพรวมดขีึน้ได้ รวมถึงปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้นัน้ล้วนสัง่สมมาเป็นเวลานานและยากต่อ
การแกไ้ขอย่างจรงิจงัได้ โดยเฉพาะขอ้รอ้งเรยีนรวมตัง้แต่ปี 2554 - 2559 พบว่า ขสมก.ได้รบัขอ้
รอ้งเรยีนด้านคุณภาพการใหบ้รกิารมากที่สุดเป็นล าดบัสองจากองคก์รรฐัวสิาหกจิทัง้หมด (กติตพิงศ ์
ชยักติตภิรณ์ และ อุบลวรรณา ภวกานนัท,์ 2559) รวมถงึ ผลการส ารวจความพงึพอใจของประชาชนที่
ใชบ้รกิาร ขสมก.กพ็บว่าอยู่ในระดบัปานกลางเท่านัน้ (มหาวทิยาลยัมหดิล, 2561)  
 แมว้่า ขสมก.จะมกีารด าเนินงานตามแผนปฏบิตักิาร เช่น แผนปฏบิตักิารในงบประมาณ พ.ศ. 
2564 ทีไ่ดด้ าเนินการตามแผนยุทธศาสตรแ์ลว้ แต่กเ็ป็นการด าเนินงานเชงินโยบายต่าง ๆ ทีก่ าหนดไว้
เท่านัน้ ท่ามกลางสงัคมทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั (Digital Disruption) ในปจัจุบนัอย่างรวดเรว็ 
ท าใหบุ้คคลมอีสิระในการสื่อสาร มคีวามเป็นปจัเจกบุคล (Individual) มากขึน้ ส่งผลต่อแนวคดิหรอื
รูปแบบการด าเนินชวีติ (Life Style) เปลีย่นไปอย่างมาก แมว้่าทีผ่่านมาไดม้กีารศกึษากบั ขสมก.เป็น
จ านวนมาก โดยเฉพาะประเดน็ปญัหาการบรกิารหรอืปจัจยัทางการตลาดเพื่อมุ่งหวงัให ้ขสมก.พฒันา
คุณภาพการใหบ้รกิารโดยเรว็ แต่ทีผ่่านมากลบัพบว่าการศกึษาในรูปแบบของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหตุ เพื่อสบืคน้ปจัจยัเชงิสาเหตุใหอ้งคก์รไดน้ าไปเป็นแนวทางและก าหนดเป็นแผนงานเพื่อพฒันา
องคก์รและสามารถแกป้ญัหาดงัทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้นัน้ ยงัมน้ีอยอยู่มาก  
 ดงันัน้ แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ความผูกพนัและความสุขเป็นปจัจยัให้ ขสมก.เป็นองคก์รใน
ฝนัและสร้างความจดจ าที่่แก่ผู้ใช้บริการได้จริง ผู้วิจ ัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความผูกพนัในองค์กรที่มีต่อความสุขของของพนักงาน ขสมก. เพื่อสามารถน าผล
การศกึษานี้ไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ ์หรอืแผนงานต่าง ๆ เพื่อใหม้ัน่ใจว่าองคก์ร
มกีารจดัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดแีละเอื้อใหพ้นักงานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีวามสุข 
กระตุ้นแรงจูงใจก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานไดจ้รงิและแสดงออกว่าเป็นสมาชกิภาพที่ดี
ของพนกังานในองคก์รไดจ้รงิ และสง่ผลดต่ีอการปฏบิตังิาน และผลการด าเนินงานไดจ้รงิ 
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ค าถามน าการวิจยั 

 

 1. แรงจูงในการปฏบิตังิาน ความผูกพนัในองคก์ร และความสุขของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสาร
สาธารณะทีพ่ฒันาขึน้เป็นโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ สามารถยนืยนัตามหลกัการทางทฤษฎีว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ รวมถงึมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบและความสมเหตุสมผลหรอืไม่ 
อย่างไร 
 2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัในองคก์รมอีทิธพิลต่อความสขุของผูใ้หบ้รกิาร
รถโดยสารสาธารณะหรอืไม่ อย่างไร 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 
 1. เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุทธพิลของ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัในองคก์รทีม่ต่ีอความสขุของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ 
 2. เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรงของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัในองคก์รทีม่ต่ีอ
ความสขุของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ 
 3. เพื่อศกึษาอทิธพิลทางออ้มของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีม่ต่ีอความสุขของผูใ้หบ้รกิาร
รถโดยสารสาธารณะ โดยผ่านความผกูพนัในองคก์ร 
 

ประโยชนข์องการวิจยั 

 
 ผลของการวจิยัทีพ่บในครัง้นี้ สามาถน าไปก าหนดทางการทางด าเนินงานหรอืเชงินโยบาย
ในการสร้างและสนับสนุนให้มีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  
ใหแ้ก่พนกังาน โดยอาจน ามาทบทวนและก าหนดเป็นยุทธศาสตรห์รอืกลยุทธก์ารด าเนินงาน เพื่อใหผ้ล
การด าเนินงานสอดคลอ้งและเป็นไปตามนโยบายการก ากบัดูแลกจิการทีด่ ี(Corporate Governance) 
ตามทีไ่ดก้ าหนดไวไ้ด ้
 

การทบทวนวรรณกรรม 

 
 ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factors Theory)  
 Herzberg (2003) ไดศ้กึษาปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ
ความไม่พงึพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) กบัพนักงานฝ่ายวศิวกรรมและฝ่ายบญัช ีและเสนอ
แนวคดิว่าสิง่ทีต่รงขา้มกบัความพงึพอใจในงานไม่ใช่ความไม่พงึพอใจในงาน แต่เป็นงานทีไ่ม่มคีวาม 
พงึพอใจ ในขณะทีส่ิง่ทีต่รงขา้มกบัความไม่พงึพอใจในงานต่างกไ็ม่ใช่งานทีพ่งึพอใจ แต่เป็นงานทีไ่ม่ได้
มคีวามไม่พงึพอใจ สามารถสรุปปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน โดยแบ่งเป็น 2 ปจัจยัหลกั ไดแ้ก่  
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สาธารณะ 

ณฐัชยั วงศศ์ุภลกัษณ์   

 1. ปจัจยัจงูใจ (Motivational Factors) เป็นปจัจยัภายในหรอืความตอ้งการภายในของบุคคล 
หรอื Intrinsic Motivators ซึง่มผีลต่อความพงึพอใจท าใหเ้กดิแรงจูงใจทีเ่กีย่วกบัลกัษณะงานโดยตรง 
(Job Content) ประกอบดว้ยปจัจยัย่อย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นการยอมรบั ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในงาน  
 2. ปจัจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ไม่ไดเ้กีย่วขอ้งกบัลกัษณะงานโดยตรง แต่เป็นปจัจยั
เกีย่วกบัสิง่แวดลอ้มในงาน (Job Environment) ซึง่ไม่ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ แต่เป็นปจัจยัทีย่บัยัง้
ไม่ให้เกดิความไม่พอพงึใจ (Dissatisfaction Avoidance) เทยีบได้กบัรางวลัหรอืผลตอบแทนจาก 
การท างานและเป็นปจัจยัภายนอก หรอื Extrinsic Motivators ประกอบดว้ยปจัจยัย่อย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นเงนิค่าจา้ง ดา้นสถานะงาน และดา้นความมัน่คงในงาน 
 
 แนวคิดความผกูพนัในองคก์ร (Organizational Commitment) 
 Meyer and Allen (1991) และ (1997) เสนอแนวคดิความผูกพนัในองคก์รในมุมมองสภาพ
จิตใจ (Psychological State) ว่าเป็นรูปแบบทศันคติหนึ่งสู่การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในองค์กร 
กล่าวคอื ทศันคตเิป็นกระบวนการทางความคดิของบุคคลเพื่อมุ่งเป้าไปสู่การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบั
องคก์รและแสดงออกซึง่พฤตกิรรมใหเ้หน็การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่นีัน้บนความเชื่อ 2 ประการ ไดแ้ก่ 
1) ความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะอุปนิสยัของบุคคลกบัองคก์ร และ 2) การตดัสนิใจในความต่อเนื่องของ
การเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร ภายใต้ปจัจยัพืน้ฐาน 3 ประการ คอื ความปรารถนา (Desire) ความ
ตอ้งการ (Need) และพนัธะสญัญา (Obligation) ทัง้นี้ ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของความผกูพนัในองคก์ร
เป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่   
 1. ดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) เป็นการยดึตดิทางอารมณ์ต่อองคก์าร เช่น รูส้กึ
รกัสามคัค ีต้องการเป็นพนักงานและร่วมงานกบัองคก์ร คนทีม่คีวามผูกพนัดา้นความรูส้กึมาก จะเป็น 
ผูท้ีเ่หน็พอ้งกบัสิง่ทีอ่งคก์รก าลงัท าอยู่และมคีวามตอ้งการและเตม็ใจทีจ่ะใหร้่วมมอืกบัองคก์รอย่างเตม็ที ่
 2. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuance Commitment) เป็นรูปแบบของบุคคลทีต่้องการ
ท างานกบัองค์การเพราะได้รบัรู้ถึงต้นทุน (Cost) ว่าหากลาออกจากองค์กรแล้วก็อาจจะสูญเสยี
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่จะได้รบัในภายหลงั การคงอยู่นี้จงึเป็นเพยีงความต้องการที่จะยงัคงไวซ้ึ่งสมาชกิ
ภาพขององคก์ร  
 3. ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรู้สกึถึงบุญคุณหรอืภาระหน้าที่
ของการเป็นสมาชกิในองคก์รว่าเมื่อบุคคลไดเ้ขา้ไปเป็นสมาชกิขององคก์รแลว้ตอ้งเหน็ว่าเป็นสิง่ถูกตอ้ง
และสมควรทีจ่ะอยู่กบัองคก์รต่อไปโดยไม่ลาออก ซึง่บรรทดัฐานนี้เสมอืนกบัเป็นภาระผูกพนัของบุคคล
ทีต่อ้งรกัษาไวซ้ึง่สมาชกิภาพขององคก์ร 
 
 แนวคิดความสุข (Happiness)  
 อภชิยั มงคล และคณะ (2544a) และ (2544b) ไดศ้กึษาและเปรยีบเทยีบความหมายของค า
ว่าสขุภาพจติกบัความสขุในบรบิทของสงัคมไทยว่าเป็นเรื่องเดยีวกนั หมายถงึ สภาพชวีติทีเ่ป็นสุขอนั
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ปีที ่18 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)  

เป็นผลจากการมีความสามารถในการจดัการปญัหาของการด าเนินชีวิตและมีศกัยภาพที่จะพฒันา
ตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคมและ
สิง่แวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป แบ่งองคป์ระกอบของความสขุเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นสภาพจติใจ (Mental State) หมายถงึ สภาพจติใจทีเ่ป็นสุขหรอืทุกข ์การรบัรูส้ภาวะ
สุขภาพของตนเอง ความเจบ็ป่วยทางดา้นร่างกายทีส่่งผลกระทบต่อทางดา้นจติใจและความเจบ็ป่วย
ทางจติ 
 2. ด้านสมรรถภาพของจติใจ (Mental Capacity) หมายถงึ ความสามารถของจติใจใน 
การสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น และการจดัการกบัปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ เพื่อการด าเนินชวีติอย่างเป็น
ปกตสิขุ 
 3. ดา้นคุณภาพของจติใจ (Mental Quality) หมายถึง คุณลกัษณะที่ดงีามของจติใจใน 
การด าเนินชวีติอย่างเกดิประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม 
 4. ด้านปจัจยัสนับสนุน (Supporting Factors) หมายถึง ปจัจยัที่สนับสนุนให้บุคคล 
มสีุขภาพจิตที่ดี เป็นปจัจยัที่เกี่ยวข้องกบัคนในครอบครวั ชุมชน ความปลอดภัยทางร่างกาย และ 
ความมัน่คงในชวีติ การเขา้ถงึบรกิารสาธารณสุข ตลอดจนการอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ด ีและมโีอกาส
พกัผ่อนหย่อนใจ 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ก าหนดกรอบแนวคดิตามทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg 
(2003) แนวคดิความผูกพนัในองค์กรของ Meyer and Allen (1991) และ (1997) และความสุขของ
อภชิยั มงคล และคณะ (2544a) และ (2544b) อธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัการปฏบิตังิาน
ไดว้่า ถ้าเมื่อใดปจัจยัจูงใจอยู่ในระดบัต ่ามากจะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการท างานของบุคคลกจ็ะต ่าลง
ดว้ย ในขณะทีป่จัจยัค ้าจุนหากอยู่ในระดบัต ่ามากกจ็ะส่งผลใหบุ้คคลเกดิความไม่พงึพอใจในงาน รูส้กึ
เบื่อหน่าย ถดถอยและ ไม่มีก าลงัใจ เป็นสาเหตุส าคญัให้บุคคลไม่มแีรงจูงใจในการท างาน จนอาจ
น าไปสู่การตัดสนิใจลาออกจากงานในภายหลงัได้ ดงันัน้ ปจัจยัจูงใจจะต้องเกดิขึน้ก่อนปจัจยัค ้าจุน 
เน่ืองจากตอ้งใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการท างานเสยีก่อน แลว้จงึสรา้งปจัจยัค ้าจุนเพื่อใหพ้นกังานให้
เกดิความพงึพอใจในการท างาน (Herzberg, 2003) ซึง่แรงจูงใจและความพงึพอใจในเชงิบวกนัน้ส่งผล
ใหเ้กดิทศันคตใินเชงิบวกดว้ยการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมทีส่มัพนัธ์กบัองคก์รและตดัสนิใจในการเป็น
สมาชิกภาพที่ดีขององค์กรด้วย ซึ่งสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กรทัง้ 3 ด้าน 
สะทอ้นไดจ้ากการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน การขาดงาน และการเป็นสมาชกิภาพ (Meyer & Allen, 
1991) รวมถงึ องคป์ระกอบของสถานทีท่ างานกส็่งผลใหค้วามเครยีดของพนักงานลดลงและแสดงออก
ถงึความสขุของตวัเองไดจ้ากทัง้ภายใน (Eudaimonic) และสภาพแวดลอ้มภายนอก (Hedonic) (Meyer 
& Martin, 2010) เช่นเดยีวกบัที่อภิชยั มงคล และคณะ (2544b) กล่าวว่าความสุขใบบรบิทของ
สงัคมไทยนัน้เกดิจากสภาพชวีติทีเ่ป็นสุขการจดัการปญัหาในการด าเนินชวีติ มกีารพฒันาตนเองเพื่อ
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สาธารณะ 

ณฐัชยั วงศศ์ุภลกัษณ์   

คุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้จากความดงีามภายในจติใจ ภายใต้สภาพสงัคมและสิง่แวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไป 
สามารถเขยีนแสดงความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของกรอบแนวคดิการวจิยั ดงัแสดงในภาพที ่1 
 

 
 

รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

สมมติฐานการวิจยั 

 
 1. ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน และความผกูพนัในองคก์รมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความสขุ 
 2. ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 3. ปจัจยัจงูใจมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อความสขุ ผ่านความผกูพนัในองคก์ร 
 4. ปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อความสขุ ผ่านความผกูพนัในองคก์ร 
 

ระเบียนวิธีการวิจยั 

 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรเป็นพนกังานผูป้ฏบิตังิานในเขตการเดนิรถที ่1 องคก์ารขนสง่มวลชนกรุงเทพ และ
กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานผูป้ฏบิตังิานในเขตการเดนิรถที ่1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ ครอบคลุม
พนักงานทุกระดบัและทุกฝ่ายงานองค์กร โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 400 คน ตามที ่
Schumacker and Lomax (2016) ไดเ้สนอว่าตวัอย่างทีเ่หมาะสมส าหรบัการวเิคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้งนัน้ควรมจี านวนไม่น้อยกว่า 400 ตวัอย่าง ด าเนินการสุม่ตวัอย่างโดยอาศยัวธิคีวามน่าจะเป็น
ดว้ยการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) จากการจ าแนกฝ่ายงานต่าง ๆ และ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของแต่ละฝา่ยตามสดัสว่นจ านวนพนกังานทัง้หมด แลว้สุ่มตวัอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) เพื่อด าเนินการเกบ็ขอ้มลูการวจิยัต่อไป 
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ปีที ่18 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)  

 การเกบ็รวมรวมข้อมูลการวิจยั 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง ณ เขตการเดนิรถที ่1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
ทัง้อู่รงัสติและอู่บางเขต และตรวจความสมบรูณ์ของแบบสอบถามทีไ่ดร้บักลบัมาพบว่าสมบูรณ์ทัง้ 400 
ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 100 แลว้น าไปจดัเตรยีมขอ้มลูเพื่อการวเิคราะหต่์อไป 
 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวจิยัเป็นแบบสอบถามที่พฒันาขึน้ แบ่งเป็น 5 
สว่น  ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
List) จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศกึษาสงูสุด ส่วนงานทีป่ฏบิตังิาน ต าแหน่ง 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการปฏบิตังิาน 
 ส่วนที ่2 ปจัจยัจูงใจ พฒันาจากแนวคดิของ Herzberg (2003) ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 20 ขอ้ 
 ส่วนที ่3 ปจัจยัค ้าจุน พฒันาจากแนวคดิของ Herzberg (2003) ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราสว่นประมาณค่า 5 จ านวน 32 ขอ้ 
 ส่วนที ่4 ความผูกพนัในองคก์ร พฒันาจากแนวคดิของ Meyer and Allen (1991) และ 
(1997) ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 12 ขอ้ 
 ส่วนที ่5 ความสุข พฒันาจากแนวคดิของ อภชิยั มงคล และคณะ (2544a) และ (2544b) 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 15 ขอ้ 
 
 การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือวิจยั 
 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ดว้ยค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.92 ตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ด้วยค่า
สมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟา (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยน าแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มูล 
(Try-out) กบัพนกังานทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน ไดค้่าอยู่ในช่วง 0.81 - 0.83 และวเิคราะหค์่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้ (Discrimination) ไดค้่าอยู่ในช่วง 0.31 - 0.87  
 
 การวิเคราะหข์้อมูล 
 1. วเิคราะหข์อ้มูลเบือ้งต้น เพื่อให้ทราบลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างและการแจกแจง
ข้อมูลของตัวแปรการวิจยั น าเสนอด้วยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) สมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) ดว้ยโปรแกรม 
SPSS 
 2. วเิคราะหค่์าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ระหว่างตวัแปรสงัเกตได ้(Observation Variable) 
ทัง้หมด 19 ตวัแปร ดว้ยโปรแกรม SPSS 
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 3. ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุตามโมเดลสมมติฐานที่
พฒันาขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ด าเนินการตามวธิกีารพฒันาโมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) แบบสอง
ขัน้ตอน (Two Step Approach to Modeling) (Schumacker and Lomax, 2016; พูลพงศ ์สุขสว่าง, 
2557) ดงันี้ 
  3.1 ตรวจสอบโมเดลการวดั (Measurement Model) ของตวัแปรแฝง (Latent Variable) 
ทัง้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ (MOV) ปจัจยัค ้าจุน (HYN) ความผูกพนัในองคก์ร (COM) และ
ความสขุ (HAP) โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (CFA) ดว้ยโปรแกรม AMOS 
  3.2 วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Model) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของแรงจูงในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองค์กรที่มีต่อ
ความสุขของผู้ให้บริการรถโดยสารสาธารณะที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยการวิเคราะห์
เสน้ทางอทิธพิลแบบมตีวัแปรแฝง (Path Analysis with Latent Variable) ดว้ยโปรแกรม AMOS 
 ส าหรบัการตรวจสอบความสอดคล้องของทัง้โมเดลการวดัและโมเดลสมการโครงสร้าง 
ก าหนดเกณฑก์ารพจิารณา ดงันี้ (Schumacker and Lomax, 2016; พลูพงศ ์สขุสว่าง, 2557) 
 1. ดชันีความสอคลอ้งของโมเดล (Goodness of Fit Indices) ไดแ้ก่ ค่า Relative² มคี่า
น้อยกว่า 2.00 ค่า p-value มากกว่า 0.05 ค่าดชันีความสอดคลอ้งอื่น ๆ ไดแ้ก่ GFI, AGFI, CFI, NFI, 
TLI มคี่ามากกว่า 0.95 และค่า RMR, RMSEA มคี่าน้อยกว่า 0.05  
 2. ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) และค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล (Effect) ของแต่ละ
เสน้ตอ้งมคี่าแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยใชค้่าสถติทิดสอบท ี(t-test) (|t| >1.96) 
 3. ความสมเหตุสมผลของทศิทางพารามเิตอรแ์ต่ละเสน้เป็นไปตามทฤษฎแีละสมมตฐิานที่
ไดก้ าหนดไว ้
 

ผลการวิจยั 

 
 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง  
 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญงิ (รอ้ยละ 57.14) มอีายุระหว่าง 33 - 44 ปี (รอ้ยละ 44.86) มสีถานภาพสมรส (รอ้ยละ 68.00) 
ส าเรจ็การศกึษาสงูสุดในระดบัมธัยมศกึษา (รอ้ยละ 67.72) ปฏบิตังิานในส่วนงานปฏบิตักิาร (รอ้ยละ 
73.14) ในต าแหน่งพนักงาน (ร้อยละ 89.43) มรีายได้เฉลีย่ต่อเดอืนน้อยกว่า 20,000 บาท (รอ้ยละ 
67.72) และมอีายุการปฏบิตังิานอยู่ระหว่าง 13 - 25 ปี (รอ้ยละ 47.14)  
 
 การแจกแจงข้อมูลของตวัแปรการวิจยั  
 ตวัแปรแฝงปจัจยัจูงใจ (MOV) มตีวัแปรสงัเกตได ้5 ตวัแปร คอื x1 - x5 ตวัแปรแฝงความ
ผูกพนัในองคก์ร (COM) มตีวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร คอื y1 - y3 และตวัแปรแฝงความสุข (HAP) ม ี
ตวัแปรสงัเกตได ้4 ตวัแปร คอื y4 - y7 ซึง่มคี่าเฉลี่ยในระดบัมากอยู่ระหว่าง 3.38 - 4.08 ค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.28 - 0.56 ค่าสมัประสทิธิก์ารกระจายอยู่ระหว่าง 7.96 - 14.67  
ค่าก าลงัสองของความเบอ้ยู่ระหว่าง 0.00 - 0.51 และค่าก าลงัสองของความโด่งอยู่ระหว่าง 0.00 - 2.96 
แสดงใหเ้หน็ว่าค่าเฉลีย่ของตวัแปรแฝงทัง้ 3 ตวัแปรนี้มคีวามเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัอย่าง รวมถงึค่า
ก าลงัสองของความเบแ้ละความโด่งมคี่าน้อยกว่า 6.00 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 12 ตวัแปรนี้ (x1 -
x5, y1 - y7) มลีกัษณะการแจกแจงใกลเ้คยีงกบัโคง้ปกต ิ(Normality) ซึง่สามารถน าตวัแปรนี้มาใชใ้น
การวเิคราะหข์อ้มลูได ้ 
 ในขณะที ่ ตวัแปรแฝงปจัจยัค ้าจุน (HYN) มตีวัแปรสงัเกตได้ 7 ตวัแปร คอื x6 - x12 มี
ค่าเฉลีย่ในระดบัมากอยู่ระหว่าง 3.37 - 3.49 ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.29 - 0.54 และค่า
สมัประสทิธิก์ารกระจายอยู่ระหว่าง 8.74 - 15.37 แสดงใหเ้หน็ว่าค่าเฉลีย่ของตวัแปรแฝงต่างกม็คีวาม
เป็นตวัแทนของกลุ่มตวัอย่าง เมื่อพจิารณาค่าก าลงัสองของความเบ ้พบว่า มคี่าอยู่ระหว่าง 0.01 - 4.65 
และค่าก าลงัสองของความโด่ง มคี่าอยู่ระหว่าง 0.01 - 9.98 ซึง่มคี่ามากกว่า 6.00 แต่ไม่เกนิ 10.00 
แสดงว่าการแจกแจงของขอ้มลูของตวัแปรนี้ไม่ไดโ้ด่งจนผดิปกต ิ(Rex, 2011) อกีทัง้กไ็ม่ไดเ้ป็นปญัหา
การแจกแจงแบบโคง้ปกตทิีต่อ้งเคร่งเครยีดมากนกั เน่ืองจากขอ้มูลทีไ่ดน้ี้มาจากกลุ่มตวัอย่างทีม่ขีนาด
มากกว่า 200 ตวัอย่าง (Hair et al., 2014) ดงันัน้ จงึสามารถน าตวัแปรนี้มาใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลได้
เช่นกนั ดงัแสดงในตารางที ่1 
 
ตารางท่ี 1: การแจกแจงขอ้มลูของตวัแปรงัเกตได ้

ตวัแปรการวิจยั M SD ระดบั CV (%) Sk Ku 
ตวัแปรแฝงปัจจยัจงูใจ (MOV) 
ดา้นความส าเรจ็ (x1) 3.56 0.28 มาก 7.96 -0.28 -0.29 
ดา้นการยอมรบั (x2) 3.58 0.30 มาก 8.39 0.15 -0.03 
ดา้นลกัษณะของงาน (x3) 3.52 0.30 มาก 8.47 -0.28 1.26 
ดา้นความรบัผดิชอบทีไ่ดร้บั (x4) 3.47 0.33 มาก 9.57 -0.03 -0.29 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน (x5) 3.39 0.30 มาก 8.87 -0.71 1.44 
ตวัแปรแฝงปัจจยัค า้จนุ (HYN) 
ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร (x6) 3.40 0.33 มาก 9.59 -0.46 1.04 
ดา้นการบงัคบับญัชา (x7) 3.38 0.32 มาก 9.34 -0.09 -0.31 
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงาน (x8) 3.40 0.33 มาก 9.58 -0.49 0.46 
ดา้นเงือ่นไขการงาน (x9) 3.46 0.36 มาก 10.31 -0.60 0.25 
ดา้นเงนิค่าจา้ง (x10) 3.45 0.34 มาก 9.96 -0.36 0.08 
ดา้นสถานะงาน (x11) 3.37 0.29 มาก 8.74 -0.20 -0.34 
ดา้นความมัน่คงในงาน (x12) 3.49 0.54 มาก 15.37 7.86 11.16 
ตวัแปรแฝงความผกูพนัในองคก์ร (COM) 
ดา้นอารมณ์ความรูส้กึ (y1) 3.47 0.33 มาก 9.42 -0.24 0.05 
ดา้นความต่อเนื่อง (y2) 3.48 0.32 มาก 9.20 -0.52 1.15 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (y3) 3.38 0.35 มาก 10.35 -0.33 0.04 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
ตวัแปรการวิจยั M SD ระดบั CV (%) Sk Ku 

ตวัแปรแฝงความสขุ (HAP) 
ดา้นสภาพจติใจ (y4) 4.08 0.44 มาก 10.67 0.03 -0.09 
ดา้นสมรรถภาพของจติใจ (y5) 3.78 0.54 มาก 14.18 -0.01 -0.07 
ดา้นคุณภาพของจติใจ (y6) 4.05 0.44 มาก 10.81 0.14 -0.09 
ดา้นปจัจยัสนบัสนุน (y7) 3.83 0.56 มาก 14.67 -0.05 -0.27 

 
 การวิเคราะหค่์าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได้  
 ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดอยู่ระหว่าง 0.11 - 0.77 และตวัแปรทุกคู่มี
ความสมัพนัธอ์ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกต
ไดทุ้กตวัของตวัแปรแฝงปจัจยัจงูใจ (MOV) ตวัแปรแฝงปจัจยัค ้าจุน (HYN) ตวัแปรแฝงความผูกพนัใน
องคก์ร (COM) และตวัแปรแฝงความสขุ (HAP) มคีวามสมัพนัธแ์ละเหมาะที่จะน าไปวเิคราะหข์อ้มูลได้ 
ดงัแสดงในตารางที ่2 

 
 การตรวจสอบโมเดลการวดัของตวัแปรแฝง  
 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัตวัแปรแฝงทัง้ 4 ตวัแปรกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ ตวัแปร
แฝงปจัจยัจงูใจ (MOV) ตวัแปรแฝงปจัจยัค ้าจุน (HYN) ตวัแปรแฝงความผูกพนัในองคก์ร (COM) และ
ตวัแปรแฝงความสุข (HAP) ปรากฏว่า โมเดลการวดัแปรแฝงทุกตัวมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยผ่านเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลที่ก าหนดไว้ทุกเกณฑ์ ส่วนค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบตวัแปรสงัเกตได้ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และมี
ทศิทางสมเหตุสมผลตามทฤษฎ ีดงัแสดงในตารางที ่3 

ตารางท่ี 2: ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตได ้
ตวัแปร y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 

y1 1.00                   
y2 0.77 1.00                  
y3 0.52 0.62 1.00                 
y4 0.41 0.36 0.36 1.00                
y5 0.36 0.35 0.38 0.46 1.00               
y6 0.46 0.44 0.34 0.52 0.63 1.00              
y7 0.42 0.33 0.35 0.76 0.45 0.43 1.00             
x1 0.34 0.35 0.37 0.38 0.31 0.30 0.28 1.00            
x2 0.37 0.39 0.36 0.37 0.33 0.40 0.29 0.43 1.00           
x3 0.36 0.41 0.42 0.35 0.30 0.32 0.35 0.50 0.61 1.00          
x4 0.32 0.37 0.36 0.37 0.29 0.35 0.31 0.62 0.68 0.61 1.00         
x5 0.37 0.41 0.38 0.32 0.31 0.30 0.34 0.52 0.73 0.57 0.53 1.00        
x6 0.34 0.28 0.30 0.22 0.45 0.23 0.29 0.30 0.24 0.25 0.11 0.29 1.00       
x7 0.36 0.39 0.14 0.34 0.32 0.24 0.38 0.22 0.24 0.32 0.37 0.53 0.48 1.00      
x8 0.34 0.34 0.44 0.28 0.30 0.39 0.27 0.31 0.48 0.47 0.34 0.25 0.40 0.39 1.00     
x9 0.33 0.35 0.36 0.22 0.23 0.40 0.56 0.46 0.44 0.49 0.25 0.35 0.51 0.46 0.46 1.00    
x10 0.38 0.44 0.20 0.41 0.52 0.25 0.24 0.20 0.21 0.23 0.35 0.24 0.54 0.42 0.41 0.59 1.00   
x11 0.33 0.37 0.35 0.23 0.22 0.39 0.31 0.35 0.24 0.45 0.30 0.45 0.69 0.59 0.60 0.57 0.43 1.00  
x12 0.22 0.19 0.23 0.35 0.24 0.57 0.42 0.32 0.42 0.13 0.28 0.26 0.55 0.37 0.48 0.46 0.40 0.46 1.00 

* ตวัแปรทุกคู่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตารางท่ี 3: ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัของตวัแปรแฝง 
ตวัแปรแฝงปัจจยัจงูใจ (MOV) i SE t 

ดา้นความส าเรจ็ (x1) 0.69 0.09 13.86** 
ดา้นการยอมรบั (x2) 0.88 0.08 13.32** 
ดา้นลกัษณะของงาน (x3) 0.70 0.10 14.05** 
ดา้นความรบัผดิชอบทีไ่ดร้บั (x4) 0.87 0.08 14.40** 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน (x5) 0.80 0.09 13.86** 

² = 3.79, df = 4, p-value = 0.45, Relative ² = 0.94, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 1.00, NFI = 0.99, TLI = 1.00,  
RMR = 0.00, RMSEA = 0.00 
ตวัแปรแฝงปัจจยัค า้จนุ (HYN) i SE t 

ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร (x6) 0.78 0.05 13.22** 
ดา้นการบงัคบับญัชา (x7) 0.62 0.06 12.72** 
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงาน (x8) 0.66 0.06 13.73** 
ดา้นเงือ่นไขการงาน (x9) 0.65 0.06 12.69** 
ดา้นเงนิค่าจา้ง (x10) 0.66 0.05 18.26** 
ดา้นสถานะงาน (x11) 0.89 0.10 13.41** 
ดา้นความมัน่คงในงาน (x12) 0.69 0.05 13.22** 

² = 14.61, df = 9, p-value = 0.45, Relative ² = 1.62, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, CFI = 0.99, NFI = 0.98, TLI = 0.98,  
RMR = 0.00, RMSEA = 0.04 
ตวัแปรแฝงความผกูพนัในองคก์ร (COM) i SE t 

ดา้นอารมณ์ความรูส้กึ (y1) 0.79 - - 
ดา้นความต่อเนื่อง (y2) 0.96 0.06 19.44** 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (y3) 0.64 0.06 13.70** 

² = 0.12, df = 1, p-value = 0.72, Relative ² = 0.12, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, CFI = 1.00, NFI = 1.00, TLI = 1.00,  
RMR = 0.00, RMSEA = 0.00 
ตวัแปรแฝงความสขุ (HAP) i SE t 

ดา้นสภาพจติใจ (y4) 0.63 - - 
ดา้นสมรรถภาพของจติใจ (y5) 0.80 0.14 10.82** 
ดา้นคุณภาพของจติใจ (y6) 0.79 0.11 10.46** 
ดา้นปจัจยัสนบัสนุน (y7) 0.53 0.07 13.50** 

² = 1.26, df = 1, p-value = 0.26, Relative ² = 1.26, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 1.00, NFI = 0.98, TLI = 0.99,  
RMR = 0.00, RMSEA = 0.02 
 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของแรงจูงใน
การปฏิบติังานและความผกูพนัในองคก์รท่ีมีต่อความสุขของผู้ให้บริการรถโดยสารสาธารณะ
 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุที่พฒันาขึน้กบัขอ้มูล 
เชงิประจกัษ์ ปรากฏว่า โมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุทีพ่ฒันาขึน้นี้สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
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พจิารณาจากดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล ซึง่ผ่านเกณฑท์ีก่ าหนดทุกเกณฑ์ คอื ² = 55.04, df = 43, 
p-value = 0.09, Relative ² = 1.28, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 0.99, NFI = 0.99, TLI = 0.99,  
RMR = 0.01, RMSEA = 0.00 ดงัแสดงรายละเอยีดในรปูที ่2 และตารางที ่4 
 

 
 
รปูท่ี 2 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของแรงจงูในการปฏบิตังิานและความผกูพนั 
         ในองคก์รทีม่ต่ีอความสุขของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ 
 
ตารางท่ี 4: ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของแรงจงูในการปฏบิตังิานและความผกูพนัใน 
 องคก์รทีม่ต่ีอความสุขของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะ 
                        ตวัแปรผล ความผกูพนัในองคก์ร ความสขุ 
ตวัแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE 
ตวัแปรจงูใจ 0.46** 0.46** - 0.39** 0.27** 0.12** 
ปจัจยัค ้าจุน 0.21** 0.21** - 0.35** 0.29** 0.06** 
ความผกูพนัในองคก์ร - - - 0.31** 0.31** - 
ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2)  0.37   0.52  

² = 55.04, df = 43, p-value = 0.09, Relative ² = 1.28, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 0.99, NFI = 0.99,  
TLI = 0.99, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00 
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ปีที ่18 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)  

  
 จากตารางที่ 4 แสดงให้เหน็ว่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของแรงจูงในการปฏบิตัิงาน
และความผกูพนัในองคก์รทีม่ต่ีอความสขุของผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะทีพ่ฒันาขึน้สอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ของความสุข (R2

HAP) เท่ากบั 0.52 แสดงให้เหน็ว่า 
ตวัแปรปจัจยัจูงใจ ปจัจยัค ้าจุน และความผูกพนัในองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนความสุขของ 
ผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะไดร้อ้ยละ 52  
 เมื่อพจิารณาอิทธพิลของตวัแปรที่ส่งผลต่อความสุขของผู้ให้บรกิารรถโดยสารสาธารณะ 
ปรากฏว่า ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความสขุมากทีส่ดุ คอื ปจัจยัจงูใจ รองลงมา คอื ความผูกพนัในองคก์ร 
และปจัจยัค ้าจุน โดยมขีนาดอทิธพิลโดยรวม (TE) เท่ากบั 0.39, 0.35 และ 0.31 ตามล าดบั หรอืกล่าว
อกีนยัว่าปจัจยัจงูใจ ความผกูพนัในองคก์ร และปจัจยัค ้าจุนเป็นปจัจยัหลกัทีท่ าใหผู้ใ้หบ้รกิารรถโดยสาร
สาธารณะมคีวามสขุได ้ 
 สามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
 1. ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน และความผกูพนัในองคก์รมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความสุข
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเชงิบวกเท่ากบั 0.27, 0.29 และ 
0.31 ตามล าดบั 
 2. ปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัในองคก์รอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเชงิบวกเท่ากบั 0.46 และ 0.21 ตามล าดบั 
 3. ปจัจยัจูงใจมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อความสุข ผ่านความผูกพนัในองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเชงิบวกเท่ากบั 0.12 
 4. ปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อความสุข ผ่านความผูกพนัในองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเชงิบวกเท่ากบั 0.06 
 
อภิปรายผลการวิจยั 

 
 ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่าแรงจูงในการปฏบิตังิานและความผูกพนัในองคก์รมอีทิธพิลต่อ
ความสุขของผู้ให้บรกิารรถโดยสารสาธารณะ กล่าวคอื ความสุขได้รบัมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกจาก
ความผูกพนัในองคก์ร ปจัจยัจูงใจ และปจัจยัค ้าจุน และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มเชงิบวกจากปจัจยัจูงใจ

ตารางท่ี 4 (ต่อ)        
ตวัแปรสงัเกตได ้ x1 x2 x3 x4 x5 - - 
ความเทีย่ง 0.42 0.56 0.62 0.55 0.54 - - 
ตวัแปรสงัเกตได ้ x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 
ความเทีย่ง 0.52 0.65 0.42 0.42 0.60 0.76 0.47 
ตวัแปรสงัเกตได ้ y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 
ความเทีย่ง 0.72 0.81 0.70 0.46 0.53 0.70 0.75 
**p < 0.01        
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และปจัจยัค ้าจุนผ่านความผูกพนัในองคก์ร ในขณะทีค่วามผูกพนัในองคก์รกไ็ดร้บัอทิธพิลทางตรงเชงิ
บวกจากปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนเช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี 2 ปจัจยัของ Herzberg (2003) 
แนวคดิความผูกพนัในองคก์รของ Meyer and Allen (1991) และ (1997) และแนวคดิความสุข ของ
อภชิยั มงคล และคณะ (2544a) และ (2544b) สามารถอภปิรายผลการวจิยัได ้ดงันี้  
 ความผูกพันในองค์กรได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปจัจัยจูงใจและปจัจัยค ้าจุน 
ตามทฤษฎี 2 ปจัจยั ซึ่งเป็นปจัจยัให้เกิดแรงจูงใจหรือความต้องการภายในของบุคคล (Intrinsic 
Motivators) และความพงึพอใจในการท าปฏบิตังิานจากองคป์ระกอบภายนอก (Extrinsic Motivators) 
ทีส่มัพนัธก์บัลกัษณะงาน (Job Content) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) และ
ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน (Achievement) (Herzberg, 2003) โดยแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ตอ้งการภายในของบุคคลและความพงึพอใจในการท าปฏบิตังิานต่างกม็คีวามสมัพนัธก์บัองคป์ระกอบ
ภายนอก (Chau & Tushar, 2020; Kusni et al., 2020) ก่อใหเ้กดิการแสดงพฤตกิรรมการท างานที่
สมัพนัธก์บัทศันคตกิารท างาน (Work Attitude) เช่น เมื่อพนักงานเกดิความพงึพอใจในงานแลว้ ส่งผล
ใหเ้กดิความผกูพนัในองคก์รขึน้ โดยพนกังานจะแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รดว้ยการ
ไม่ขาดงานหรอืลาออกจากงาน (Planer, 2019; Silitonga et al.,2020) และท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลการ
ปฏบิตังิานสงู (Performance Excellence) (Eliyana, Ma’arif & Muzakk, 2019; Loan, 2020) เป็นต้น 
ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิความผูกพนัในองคก์รของ Meyer and Allen (1991) และ (1997) รวมถงึผล
การศกึษาของ Kusni et al. (2020) และ Novitasari et al. (2020) ว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ส่งผลเชงิบวกต่อความผูกพนัในองค์กร อกีทัง้ผลการศกึษาของ Alsughayira (2020) และ Kim, Fung 
So & Mihalik (2020) ว่าความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมอีทิธผิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัใน
องค์กรทัง้ 3 ด้าน คอื ด้านอารมณ์ความรู้สกึ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐานทางสงัคม และ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานกม็อีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อการตดัสนิใจลาออกของพนักงานเช่นกนั 
ในขณะทีค่วามผกูพนัในองคก์รต่างกม็อีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และ
มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อการตดัสนิใจลาออกดว้ย (Marta et al., 2021) ตลอดจน Spik (2016) และ 
Roney and Soicher (2021) ไดศ้กึษาความพงึพอใจในงานและความผูกพนัในองคก์รซึ่งกม็อีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อการแสดงพฤตกิรรมองคก์รและความพงึพอใจในชวีติดว้ยเช่นกนั  
 ส าหรบัความสุขได้รบัอทิธพิลทางตรงเชงิบวกจากความผูกพนัในองค์กร ปจัจยัจูงใจ และ
ปจัจยัค ้าจุน และได้รบัอิทธิพลทางอ้อมเชงิบวกจากปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนผ่านความผูกพนัใน
องค์กร โดยเฉพาะได้รบัอทิธิพลจากความผูกพนัในองค์กร กล่าวคือเมื่อพนักงานมีความผูกพนัใน
องคก์รทีไ่ดร้บัแรงจงูใจและความพงึพอใจในการปฏบิตังิานแลว้ พนกังานกจ็ะแสดงออกซึ่งพฤตกิรรมที่
พึงประสงค์และสอดคล้องกบัองค์กร มุ่งเน้นผลการปฏิบตัิงานสูง เพื่อประสบความส าเร็จในอาชีพ 
(Thompson & Bruk-Lee, 2021) ตามที ่Meyer and Martin (2010) และ Thevanes and Jathurika 
(2021) ได้ศกึษาความผูกพนัในองคก์รยงัสามารถลดความเครยีดในการปฏบิตังิาน รวมถึงเสรมิสรา้ง
ความสุขของพนักงานได้ทัง้ความสุขจากภายใน (Eudaimonic) และความสุขจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก (Hedonic) เช่นเดยีวกบัที่ Noraazian and Khalip (2016) ได้ทบทวนวรรณกรรมว่าความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัการดูแลสุขภาพและความสุขของพนักงาน อกีทัง้



วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร | 195 
 

 

ปีที ่18 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)  

สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Field and Buitendach (2011) และ Kumari and Afroz (2013) ว่า
ความผูกพนัในองค์กรด้านอารมณ์ความรู้สกึมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในชวีติ  รวมถึง Spik 
(2016) และ Maydiantoro et al. (2021) ไดศ้กึษาความผกูพนัในองคก์รทัง้ 3 ดา้นพบว่ามคีวามสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจในชวีิตเช่นกนั ในขณะที่ปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนมีอทิธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อ
ความสุขนัน้ ยงัสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Peklar and Botjancic (2012) ที่ศกึษาและพบว่า
แรงจูงใจภายในหรอืปจัจยัจูงใจและแรงจูงใจภายนอกหรอืปจัจยัค ้าจุนนัน้มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในชวีติ และผลการศกึษาของ Kuncoro et al. (2020) แสดงใหเ้หน็ว่าแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ
ภายนอก และความผกูพนัในองคก์รสง่ผลต่อความพงึพอใจในงานและลดความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานได ้ตลอดจน Mafini and Dlodlo (2014) ไดส้รุปผลการศกึษาว่าปจัจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บั
ความพงึพอใจในชวีติอย่างมนีัยส าคญัเช่นกนั รวมถงึผลการศกึษาของ Javanmardnejad (2021) ยงั
สนับสนุนแนวคิดนี้คือความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต และคุณภาพชีวิตการท างานมี
อทิธพิลทางตรงต่อความสขุในการท างาน และ Rujit and Liemsuwan (2021) ยงัสรุปว่าความพงึพอใจ
ในงานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัในองคก์ร โดยส่งผ่านคุณภาพชวีติการท างานเช่นกนั ทัง้นี้ บรบิทของ
ทัง้ความสุขและความพึงพอใจในชวีิตดงัที่กล่าวนี้ครอบคลุมความสุขทัง้จากมติิภายในจติใจและมิติ
สิง่แวดลอ้มภายนอก (Gurbuz, Costigan and Teke, 2021) ซึง่สอดคลอ้งกบันิยามความสุขในบรบิท
ของสงัคมไทยของอภชิยั มงคล และคณะ (2544b)  
 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช ้

 
 1. ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่าปจัจยัจูงใจมอีทิธพิลที่ส่งผลต่อความผูกพนัมาก ในขณะที่
ปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์รและความสุขในระดบัทีใ่กลเ้คยีงกบัอทิธพิลของปจัจยัจูง
ใจทีม่ต่ีอความสขุ ซึง่กล่าวไดว้่าปจัจยัจูงใจเป็นปจัจยัส าคญัขององคก์รใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัใน
องค์กรและความสุขได้ ดงันัน้ องค์กรควรส่งเสริมปจัจยัจูงใจน้ีให้แก่พนักงานเพื่อสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานและยงัคงไว้ซึ่งปจัจยัค ้าจุน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานม ี
ความผกูพนัในองคก์รและความสขุ  
 2. องคก์รควรจดับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานใหเ้หมาะสม เพื่อเสรมิสรา้ง
แรงจูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจเป็นปจัจัยส าคัญใน 
การปฏบิตังิานของพนกังาน 
 3. ผูบ้รหิารควรแสดงออกถงึความมุ่งมัน่และก ากบัดแูลองคก์รในประเดน็ทีไ่ดจ้ากการศกึษา
นี้ โดยอาจน ามาทบทวนและก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์การด าเนินงาน เพื่อให้ผลการ
ด าเนินงานสอดคล้องและเป็นไปตามนโยบายการก ากบัดูแลกิจการที่ดี (Corporate Governance) 
ตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้
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ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

 
 1. เน่ืองจากประชากรในการศกึษาครัง้นี้ คอืพนักงานเฉพาะในเขตการเดนิรถที ่1 องคก์าร
ขนสง่มวลชนกรุงเทพเท่านัน้ องคก์รหรอืผูส้นใจอื่นอาจขยายผลการศกึษาไปยงัเขตการเดนิรถอื่นของ
องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพเพื่อให้ครอบคลุมและเหน็ภาพรวมทีส่ามารถสะทอ้นองคก์ร และน าผล
การศกึษาไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ ตลอดจนแผนงานในระดบัปฏบิตักิาร เพื่ อ
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงผล 
การด าเนินงานโดยรวมขององคก์รได ้
 2. สามารถน าโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุที่พฒันาขึน้นี้ไปขยายผลการศกึษาร่วมกบั
องคก์รผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารสาธารณะในปรมิณฑล รวมถึงเมอืงหลกัในภูมภิาคทัง้ระหว่างเมอืงและ
พืน้ที่พเิศษ ององคก์รผูใ้หบ้รกิารทีเ่ป็นรฐัวสิาหกจิอื่น เช่น บรษิัท ขนส่งจ ากดั หรอืบรษิัทเอกชนร่วม
บรกิารต่อไปดว้ย 
 3. สามารถน าโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุทีพ่ฒันาขึน้นี้ไปศกึษาดว้ยการวเิคราะหก์ลุ่ม
พหุ (Multiple Group Analysis) เพิม่เตมิ เช่น รถโดยสาธารณะทีเ่ป็นรถเมลก์บัรถตูเ้อกชนร่วมบรกิารที่ 
ขสมก. ไดก้บัก าดแูลอยู่ เพื่อศกึษาว่ามคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มผูใ้หบ้รกิารรถโดยสารแต่ละประเภท
แตกต่างกนัหรอืไม่ อย่างไร 
 4. เนื่องจากผลลพัธข์องความสุขในโมเดลเชงิสาเหตุทีไ่ดพ้ฒันาขึน้นี้ ยงัมตีวัแปรอกีหลาย
ตวัที่ส่งผลต่อความสุข นอกจากความผูกพนัในองค์กรหรือแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ดงันัน้ ควรมี
การศกึษาตวัแปรอื่นเพิม่เตมิตามแต่ละทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งทีส่่งผลต่อความสุขได้ เช่น คุณภาพชวีติใน
การท างาน ผลการปฏบิตังิาน ภาวะผูน้ า เป็นต้น ในขณะเดยีวกนัความสุขอาจเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุที่
ควรมกีารขยายผลศกึษาไปยงัตวัแปรตามอื่น ๆ เพิม่เตมิ เพื่อขยายองคค์วามรูข้องโมเดลเชงิสาเหตุใน
เชงิกวา้งต่อไปได ้เช่น ความสขุสง่ผลต่อคุณภาพชวีติ ประสทิธภิาพในการปฏบิตั ิความสามารถในการ
แกไ้ขปญัหาและอุปสรรค ความคดิสรา้งสรรค ์หรอืเชาวอ์ารมณ์หรอืไม่ อย่างไร 
 5. ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่าปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางตรงและทางอ้อม 
เชงิบวกต่อความสขุ โดยมคีวามผกูพนัในองคก์รเป็นตวัแปรสง่ผ่าน และความผกูพนัในองคก์รมอีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อความสุขดว้ย ดงันัน้ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิถึงปจัจยัที่มผีลในทางลบ (Negative) 
ต่อความผกูพนัในองคก์รและความสขุของพนกังานเพิม่เตมิ เพื่อความเขา้ใจทีถู่กตอ้งสมบรูณ์ของปจัจยั
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสขุ และขยายองคค์วามรูข้องโมเดลเชงิสาเหตุในเชงิลกึต่อไปได ้อกีทัง้ใหอ้งคก์รได้
มแีนวทางเพื่อน าไปก าหนดนโยบาย กลยุทธ ์ตลอดจนแผนงานในระดับปฏบิตักิาร เพื่อปรบัปรุงและ
พฒันาประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงาน รวมถงึผลการด าเนินงานโดยรวม
ขององคก์รไดเ้ช่นกนั 
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