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1 นักวิชาการศึกษา ส านักงานประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

โมเดลความสมัพันธ์เชงิสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ และ 2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง  
คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 220 คน โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ด้วย Google Form และวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

ผลการวิจัยพบว่า  
1.  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพตามสมมติฐานนั้น 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 32.16 ค่า df เท่ากับ 27  
ค่า p-value เท่ากับ 0.20 ดัชนี GFI เท่ากับ 0.99 ดัชนี AGFI เท่ากับ 0.98 ค่า SRMR เท่ากับ 0.02 ค่า RMSEA 
เท่ากับ 0.01  

2.  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน และความผูกพันต่อ
องค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย ตัวแปร
ทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
ได้ร้อยละ 76 

 

ค าส าคัญ: ความพึงพอใจในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร, ผลการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
This research aimed to: 1) develop a causal relationship model of job satisfaction and 

organizational commitment that affected the performance of supporting staffs of Rajamangala  
University of Technology Krungthep; and 2) examine the relationship of the developed model 
with empirical data. The sample was 220 supporting staff of Rajamangala University of  
Technology Krungthep derived by simple random sampling. Data were collected by an online  
questionnaire with Google Form. The casual relationship model was analyzed. 

The research results were as follows:  
1.  The causal relationship model of job satisfaction and organizational commitment  

that affected the performance of supporting staffs of Rajamangala University of Technology  
Krungthep was consistent with the empirical data with goodness of fit statistics: chi-square  
test = 32.16, df=27, p-value=0.20, GFI=0.99, AGFI=0.98, SRMR=0.02, RMSEA=0.01.  

2.  The job satisfaction has positive direct and indirect effect on the performance of 
supporting staff with organizational commitment as a mediator, while the organizational  
commitment has positive direct effect on the performance of supporting staff. All variables  
in the model could explain the variance affecting the performance of the supporting staffs  
at the percentage of 76. 

 

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, performance 
 

บทน า 
องค์กรที่ด าเนินงานจนประสบความส าเร็จนั้น จะต้องมีการบริหารจัดการที่ดี ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหาร

องค์กรประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ (man) วิธีการปฏิบัติงาน (method) วัสดุ (material) 
และงบประมาณ (money) ซึ่งมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งของการบริหารจัดการเพราะทรัพยากรมนุษย์  
เป็นผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์กร เปรียบเสมือนวัตถุดิบที่ช่วยให้กิจกรรมและทุกหน้าที่ในองค์กรสามารถ
ด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง จึงกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนส าคัญที่สุดขององค์กร เพราะเป็นปัจจัยหลัก 
ที่ท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่ทั้งนี้การที่จะท าให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จได้จะต้องมี
การประเมินความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรด้วยว่ามีความสามารถในการท างานให้กับ
องค์กรได้มากหรือน้อยเพียงใด หากมีการมอบหมายงานที่ไม่สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรก็อาจท าให้การท างานที่มอบหมายไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (ปิยวรรณ พฤกษะวัน, 
2556)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งให้การศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือความเป็นเลิศทั้งด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์ควบคู่คุณธรรม จริยธรรม และด ารงไว้ 
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ซ่ึงศิลปวัฒนธรรม การบริหารจัดการมีสภามหาวิทยาลัยควบคุมดูแลนโยบายและการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย  
ซึ่งประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกและบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย โดยมีอธิการบดีเป็นผู้บังคับบัญชาและ
รับผิดชอบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย มีรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการส านัก สถาบัน 
และกองต่าง ๆ ปฏิบัติงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีบุคลากรหลักในการปฏิบัติภารกิจส าคัญใน
มหาวิทยาลัย คือ คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ 
ขององค์กร และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นหน่วยงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่เป็นหน่วย 
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ถ้าบุคลากรท างานด้วยความมุ่งมั่นและมีความกระตือรือร้นส่งผลให้
องค์กรมีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จได้ การที่ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานสูงก็ท าให้
พวกเขาท างานได้อย่างเต็มที่และทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเป็นสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร  
ยิ่งบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นไปด้วย 
(Salleh, Zahari, Ahmad, Aziz & Majid, 2015) และยังพบว่าความผูกพันของพนักงานถือเป็นกุญแจส าคัญ
อีกหนึ่งปัจจัยที่มีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ส าหรับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจหมายถึงการแสดง
ทางพฤติกรรม หรือทางด้านผลงานซึ่งถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร หากบุคลากรไม่มี 
ความพึงพอใจในการท างานและขาดความผูกพันต่อองค์กรก็ส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง และการปฏิบัติงาน 
ที่ไม่มีประสิทธิภาพอาจเกิดเป็นผลเสียต่อองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจ  
ในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์กรก็ย่อมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งถือเป็น 
สิ่งส าคัญในความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดปัญหาพนักงานลาออกได้มาก 
เพราะการลาออกของพนักงานส่งผลต่อความเสียหายขององค์กรอย่างมาก จ าเป็นที่องค์กรต้องสร้างความพึงพอใจ
ให้กับพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถหรือพนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมจนท างานได้ส าเร็จ (Giritli, 
Sertyesilisik & Horman, 2013) องค์กรที่มีพนักงานที่มีความสามารถสูง (talent) ที่มีความผูกพันต่อองค์กร
ย่อมสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างมากและอย่างยาวนาน (Priya & Sundaram, 2016; Tarigan & Ariani,  
2015) นอกจากนั้นพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรยังสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า (Tarigan & Ariani, 
2015) และมีผลดีต่อผลการปฏิบัติงานและการสร้างผลิตภาพโดยรวมขององค์กรด้วย (ธนวัฒน์ วิเศษสมบัติ 
และฐิติมา ไชยะกุล, 2561; Hewitt, 2017; Truss, Shantz, Soane, Alfes & Delbrige, 2013; Andrew & 
Sofian, 2012; Dalal, Baysinger, Brummel & LeBreton, 2012; Markos & Sridevi, 2010) 

 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 
ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพ่ือจะน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้ดียิ่งขึ้นอันจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.  เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
2.  เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

แนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัยดังนี้ 
ผลการปฏิบัติงาน (employee performance) หมายถึง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

แต่ละบุคคลตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตั้งไว้ ส าหรับ 
การวัดผลการปฏิบัติงาน ได้ยึดตามแนวคิดของ Borman & Motowidlo (1993) ได้จ าแนกผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโดยแบ่งตามพฤติกรรมการท างานได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (task 
performance) และ 2) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ ์(contextual performance)  

ความผูกพันต่อองค์กร (organizational commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายนั้น  
ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ  
ในการวัดความผูกพันต่อองค์กรได้ยึดแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพัน 
ต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (affective commitment)  
2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (continuous commitment) และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน (normative commitment) จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ 
ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับเอกสาร และงานวิจัยของ Hafiz (2017); Tarigan  
& Ariani ( 2015) ; Fu & Deshpande (2014); Negin, Omid & Ahmad (2013); Darolia, Kumari & Darolia  
(2010); Khan, Ziauddin, Jam & Ramay (2010) และ ธนวัฒน์ วิเศษสมบัติ และฐิติมา ไชยะกุล (2561)  

ความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกของ
บุคคลที่เป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดจากลักษณะงาน สิ่งแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทน 
ที่ได้รับ การเลื่อนต าแหน่งงาน เพ่ือร่วมงาน และการยอมรับนับถือ ที่ส่งผลต่อทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะจูงใจให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และมี 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Locke & Schweiger, 1979) ปัจจัยเหล่านี้องค์กรจะต้องให้ความส าคัญประกอบด้วย  
1) ผลตอบแทน (compensation) 2) เพ่ือนร่วมงาน (colleague) 3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (work in 
progress) และ 4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job location) จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่า ความพึงพอใจ 
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ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร สอดคล้องกับเอกสาร และ
งานวิจัยของ Saridakis, Lai, Munoz Torres & Gourlay (2020); Priya & Sundaram (2016); Tarigan & 
Ariani (2015); Akhigbe, Felix & Finelady (2014); Leite, Rodrigues & Albuquerque (2014); Giritli, 
Sertyesilisik & Horman (2013); Rahman, Uddin & Miah (2013) และความพึงพอใจในการท างาน มี 
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับเอกสาร และงานวิจัยของ Hewitt  
(2017);  Babalola (2016); Priya & Sundaram (2016); Tarigan & Ariani (2015); Rageb, Abd-El-Salam,  
El-Samadicy & Farid, (2013); Giritli, Sertyesilisik &  Horman (2013); Truss, Shantz, Soane, Alfes & 
Delbrige (2013); Andrew & Sofian (2012); Dalal, Baysinger, Brummel & LeBreton (2012);  
Springer (2011); Markos & Sridevi (2010) และธนวัฒน์ วิเศษสมบัติ และฐิติมา ไชยะกุล (2561) 

จากการศึกษาและการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยแบบจ าลองประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว  
เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 2 ตัว คือ ความพึงพอใจในการท างาน (Locke & Schweiger, 1979) และความผูกพัน 
ต่อองค์กร (Allen & Meyer, 1990)  ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงาน (Borman & Motowidlo, 
1993) ตัวแปรทั้งหมดวัดจากตัวชี้วัด 9 ตัวแปร เมื่อน าตัวแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย สามารถ
แสดงได้ดังภาพที่ 1  

 

ผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์กร

ความพึงพอใจใน
การท างาน

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 

ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์

ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 

ด้านผลตอบแทน ด้านเพื่อนร่วมงาน  
ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน  

ด้านลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ  

 

ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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สมมติฐานการวิจัย 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น  
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 

วิธีด าเนินการ 
การด าเนินการวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงอธิบาย (explanatory research) ด้วยแบบแผนการวิจัยแบบ

การออกแบบการพัฒนาทฤษฎี (theory development design) (Edmonds & Kennedy, 2017)  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

จ านวน 364 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2562 ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างที่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล (n>200) เพ่ือการสร้างตัวแบบสมการโครงสร้าง  
(Madden & Dillion, 1982) โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ส าหรับการเก็บตัวอย่างในครั้งนี้หลังจากที่ผู้วิจัยได้
ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามส าหรับการวิจัยออนไลน์ด้วย Google Form ระหว่างวันที่ 1-30 
มิถุนายน 2563 เมื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องแล้ว มีจ านวนข้อมูลที่ใช้ได้จริงในการวิจัยจ านวน
ทั้งสิ้น 220 ตัวอย่าง 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1.  ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร 
2.  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจ

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Locke & 
Schweiger (1979)  มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามที่วัด
ความพึงพอใจในการท างาน 4 ด้าน จ านวน 20 ข้อ มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน  
อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.22 ถึง 0.74 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.82 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen  
& Meyer (1990) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามที่วัด 
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ความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน จ านวน 15 ข้อ มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน อยู่ระหว่าง  
0.67-1.00 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.24 ถึง 0.72 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.84 และตอนที่ 4  
แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Borman & Motowidlo  
(1993) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามที่วัดผลการปฏิบัติงาน 
2 ด้าน จ านวน 10 ข้อ มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.26 ถึง 0.76 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.82 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
1.  การตรวจสอบโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในการท างาน 2) ความผูกพัน

ต่อองค์กร และ 3) ผลการปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยพิจารณาจากเกณฑ์ 
1.1  ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ได้แก่ ค่า relative X2 ต้องมีค่าน้อยกว่า 2 หรือ p value 

มากกว่า 0.05 ค่าดัชนีความสอดคล้อง ได้แก่ GFI, AGFI, CFI, NFI ต้องมีค่ามากกว่า 0.95 และ ค่า RMSEA, 
RMR และ SRMR ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.05 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2560 และ Schumacker & Lomax, 2016) 

1.2  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแต่ละเส้นต้องมีค่ามากกว่า 0 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.05 
โดยสถิติทดสอบที พิจารณาค่าสัมบูรณ์ของ t ต้องมากกว่า 1.96 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2560 และ Schumacker  
& Lomax, 2016) 

2.  ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยวิธีการวิเคราะห์อิทธิพลแบบมีตัวแบบแฝง โดยใช้ 
โปรแกรม LISREL ด้วยเกณฑ์ข้อ 1.1 และ 1.2 โดยเพ่ิมเกณฑ์ ความสมเหตุสมผลของขนาดและทิศทางของ 
ค่าพารามิเตอร์ที่ค านวณได้ 

 

ผลการวิจัย 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและ 

ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ ดังนี้ 

1.  โมเดลการวัดทั้ง 3 โมเดล ได้ผลดังนี้ 1) โมเดลการวัดความพึงพอใจในการท างาน วัดจากตัวแปร 
สังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ 2) โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความรู้สึก  
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน และ 3) โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร  
ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 



102                          JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH   Vol. 12 No. 1 (January-June 2021) 
  

2.  ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด ได้ chi-square = 32.16, df = 27, p-value = 0.20, 
GFI = 0.99, AGFI = 0.98, NFI = 1.00, CFI = 1.00, RMSES = 0.01, RMR = 0.01, SRMR =0.02 ค่าสัมประสิทธิ์
การท านายของตัวแปรตามคือ ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 76 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผล 
การปฏิบัติงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ดังแสดงในผลการตรวจสอบ 
ความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน ดังภาพที่ 2 และตารางท่ี 1 
 

ผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์กร

ความพึงพอใจใน
การท างาน

ผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ี 

ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์

ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 

ด้านผลตอบแทน ด้านเพื่อนร่วมงาน  
ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน  

ด้านลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ  

0.54**

0.70**

0.11

0.14

0.12 0.08 0.10

0.16 0.14 0.08 0.12

R2 =0.76

R2 =0.54

 

ภาพที่ 2  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล (n = 220) หลังปรับโมเดล 
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ตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลตามสมมติ (n=220) 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

ตัวแปรผล 

ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร 

TE DE IE TE DE IE 
ความพึงพอใจในการท างาน 0.78** 

(0.16) 
0.58** 
(0.06) 

0.30** 
(0.10) 

0.70** 
(0.06) 

0.70** 
(0.06) 

- 

ความผูกพันต่อองค์กร 0.37** 
(0.06) 

0.37** 
(0.06) 

- - - - 

สัมประสิทธิ์การท านาย  0.76 0.54 

chi-square = 32.16, df = 27, p-value = 0.20,    GFI = 0.99, AGFI =0.98, NFI = 1.00, CFI = 1.00,  
RMSES =0.01, RMR =0.01, SRMR =0.02 

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, **p <0.01 
 
ส าหรับการพิจารณาเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พิจารณาตามล าดับของสมมติฐานในการวิจัย 
ดังนี้ 

1.  ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.37 

2.  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.58 และมีอิทธิพลทางอ้อม 
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านซ่ึงมีขนาดอิทธิพลโดยรวม เท่ากับ 0.70 

3.  ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน 
ของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 76 

4.  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากกว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 

 

อภิปรายผล 
ผู้วิจัยได้น าข้อค้นพบจากการศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์มาร่วมอธิปรายกับผลการวิจัยตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ ดังนี้ 

 2R
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1.  การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 

 พบว่า โมเดลการวัดทั้ง 3 โมเดล ได้ผลดังนี้ 1) โมเดลการวัดความพึงพอใจในการท างาน วัดจากตัว
แปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดความพึงพอใจในการท างานของ Locke & Schweiger 
(1979) 2) โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความรู้สึก  
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Allen & Meyer 
(1990)  และ 3) โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดผลการปฏิบัติงานของ Borman 
& Motowidlo (1993)  

 
2.  ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2.1  ผลการศึกษาด้านความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร  

พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและผลการวิเคราะห์ อิทธิพล 
ของตัวแปร พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (TE = 0.70) เหตุผล 
เป็นเช่นนี้หมายความว่า หากองค์กรสามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานจะท าให้บุคลากรมี 
ความผูกพันต่อองค์กรมากตามไปด้วย ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Salleh, Zahari, Ahmad, Aziz  
& Majid (2015) ที่พบว่าความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเป็นสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์กร ยิ่งบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 
ไปด้วย และงานวิจัยของ Priya & Sundaram (2016) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรและการคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีงานวิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบโมเดลโครงสร้าง (structural equation  
model) บทบาทของความพึงพอใจในการท างานโดยตรงและโดยอ้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงานในองค์กรสาธารณะของบราซิล พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยทีค่วามพึงพอใจในการท างานเป็นสาเหตุ โดยที่ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างานด้านผลตอบแทน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Leite, Rodrigues & Albuquerque, 2014) 
สอดคล้ องกับ Saridakis, Lai, Munoz Torres & Gourlay (2020); Tarigan & Ariani (2015); Akhigbe, Felix  
& Finelady (2014); Giritli, Sertyesilisik & Horman (2013); Rahman, Uddin & Miah (2013) พบว่ า  
ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องค์กร หากบุคลากรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน
และขาดความผูกพันต่อองค์กรก็ส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง และการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพอาจเกิด
เป็นผลเสียต่อองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างาน และมีความผูกพัน 
ต่อองค์ก็ย่อมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
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 2.2 ผลการศึกษาด้านความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติและผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรวม (TE = 0.78) เหตุผลเป็นเช่นนี้หมายความว่า หากบุคลากรมี 
ความพึงพอใจในการท างานจะท าให้พวกเขามีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ทั้งก าลังกายและใจเพ่ือที่จะท าให้งานที่พวกเขา 
รับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จ องค์กรควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิด 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร และสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม 
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Babalola (2016) ที่ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น า  
ความพึงพอใจในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาต่อผลการปฏิบัติงานและ 
ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rageb, Abd-El-Salam, El-Samadicy & Farid (2013) และ  
Springer (2011) ที่พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งถือเป็นสิ่งส าคัญในความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดปัญหาพนักงาน 
ลาออกได้มาก เพราะการลาออกของพนักงานส่งผลต่อความเสียหายขององค์กรอย่างมาก จ าเป็นที่องค์กรต้อง
สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถหรือพนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมจน
ท างานได้ส าเร็จ (Giritli, Sertyesilisik &  Horman, 2013) องค์กรที่มีพนักงานที่มีความสามารถสูง (talent) 
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรย่อมสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างมากและอย่างยาวนาน (Priya & Sundaram,  
2016; Tarigan & Ariani, 2015)  

 2.3 ผลการศึกษาด้านความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
และผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ โดยรวม (TE=0.37) เหตุผลเป็นเช่นนี้หมายความว่า หากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
ที่พวกเขาท างานอยู่ มีความมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร พร้อมทั้งเอาใจใส่ในการท างานให้กับองค์กรนั้น 
จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hafiz (2017) ที่พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ Fu & Deshpande (2014); Negin, Omid & Ahmad (2013); Darolia, Kumari & Darolia  
(2010) และ Khan, Ziauddin, Jam & Ramay (2010) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก  
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนั้น พนักงาน 
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรยังสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า (Tarigan & Ariani, 2015) และมีผลดีต่อผล 
การปฏิบัติงานและการสร้างผลิตภาพโดยรวมขององค์กรด้วย (ธนวัฒน์ วิเศษสมบัติ และฐิติมา ไชยะกุล, 2561) 
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ข้อเสนอแนะ 
1.  ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัยที่พบว่า ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล  
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ดังนั้น ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง
ควรน าผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุงกระบวนการที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
และให้ความส าคัญกับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ความเอาใจใส่ต่อบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ให้มากข้ึน ระบบการการสร้างแรงจูงใจในการท างานและการสร้างความผูกพันต่อองค์กร พร้อมทั้งให้มีส่วนร่วม 
ในการประเมินผลงานโดยเน้นผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร เป้าหมายและ 
นโยบายของงานที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดความส าเร็จของงานจะท าให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย และลดความซ้ าซ้อนในการท าหน้าที่และท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานที่จะส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
2.1 ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่าความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร สามารถ

ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 76 ในการวิจัยครั้งต่อไป จึงควรจะมีการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  
จิตวิญญานในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เป็นต้น 

2.2 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
โดยท าการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed methods research) เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

 

สรุป 
1.  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผล 

ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า chi-square = 32.16, df = 27, p-value = 0.20, GFI = 0.99,  
AGFI = 0.98, NFI = 1.00, CFI = 1.00, RMSES =0.01, RMR =0.01, SRMR =0.02 

2.  ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดมีค่าสัมประสิทอิทิพลธิ์ เท่ากับ 0.37 

3.  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปร 
ส่งผ่าน โดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวม เท่ากับ 0.78 
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4.  ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน 
ของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 76 

5.  ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากกว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
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