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โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรูโ้ครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กร ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและ
ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 260 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถาม
ออนไลน์ด้วย Google Form และวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้โปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยพบว่า 1) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อ
องค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพตาม
สมมติฐานนั้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 28.17 ค่า df เทา่กับ 23 ค่า p-
value เท่ากับ 0.20 ดัชนี GFI เท่ากับ 0.99 ดัชนี AGFI เท่ากับ 0.99 ค่า SRMR เท่ากับ 0.00 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.01 และ 
2) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้ร้อยละ 80 
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Abstract 
 

 This research aimed to: 1 )  develop a causal relationships model between perceiving university structure 
and organizational commitment affecting job satisfaction of supporting staff of Rajamangala University of Technology 
Krungthep; and 2 )  examine the relationship of the developed model with empirical data. The sample was 260 
supporting staff of Rajamangala University of Technology Krungthep derived by convenience sampling. Data were 
collected by an online questionnaire with Google Form. The casual relationship was examined by LISREL.  
 The research results were as follows: 1 .  The causal relationships model between perceiving university 
structure and organizational commitment affecting job satisfaction of supporting staff of Rajamangala University of 
Technology Krungthep was consistent with the empirical data with goodness of fit statistics: chi-square test = 28.17, 
df=23 , p-value=0.20 , GFI=0.99 , AGFI=0.99 , SRMR=0.00 , RMSEA=0.01.  and 2) organizational commitment had a 
positive direct influence on job satisfaction of supporting staff of Rajamangala University of Technology Krungthep 
and the perception of university structure had direct and indirect influence on job satisfaction of supporting staff of 
Rajamangala University of Technology Krungthep with the organizational commitment variable as the passive 
variable. All variables in the model could explain the variance affecting job satisfaction of the supporting staffs at 
the percentage of 80. 
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หลักกำรและเหตุผล 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญใน

บริหารการจัดการบุคลากรภายในองค์กร เพื่อผลักดันองค์กรให้
ไ ปสู่ เ ป้ าหมายที่ ตั้ ง ไ ว้ โ ดย ใ ช้ทรั พยากรที่ มี อยู่ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดการให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรบุคคล เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งเนื่องจากทรัพยากร
บุคคลเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดและถือได้ว่าพนักงานเป็นสินทรัพย์ประเภทหนึ่งของ
องค์กร ยิ่งมีความรู้และทักษะในการปฏิบัตงิาน ยิ่งมีมูลค่าอย่าง
ต่ อ เ นื่ อ ง  (ศ รั ณ ย์  พิ ม พ์ ท อ ง , 2556) แ ล ะ ใน ปั จ จุ บั น
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ประกอบกับมีระบบ
เศรษฐกิจเป็นตัวขับเคลื่อน ท าให้หน่วยงานต่าง ๆ ต้องพัฒนา
ปรับปรุงโครงสร้างระบบการท างานของตนให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารอย่างยิ่งที่จะต้องน าพา

องค์กรของตนให้ด าเนินอยู่ได้อย่างมีช่ือเสียงและเป็นที่รู้จัก 
โดยการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างระบบการท างานนั้นก็เพื่อ
เตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และรองรับผลผลิต
ที่เกิดขึ้นในอนาคตซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรมีความ
มั่นคง เข้มแข็งและมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพเป็น
สถาบันอุดมศึกษาท่ีมุ่งให้การศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อความเป็นเลิศทั้งด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และด้าน
สังคมศาสตร์ควบคู่คุณธรรม จริยธรรม และด ารงไว้ซึ่ ง
ศิลปวัฒนธรรม การบริหารจัดการมีสภามหาวิทยาลัย
ควบคุมดูแลนโยบายและการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกและบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย โดยมีอธิการบดี เป็นผู้บั งคับบัญชา และ
รับผิดชอบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย มีรองอธิการบดี 
ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการส านัก สถาบัน และกอง
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ต่าง ๆ ปฏิบัติงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีบุคลากร
หลักในการปฏิบัติภารกิจส าคัญในมหาวิทยาลัย คือ คณาจารย์
และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร และบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการเป็นหน่วยงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่เป็น
หน่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ    ถ้าบุคลากร
ท างานด้วยความมุ่งมั่นและมีความกระตือรือร้นส่งผลให้องค์กร
มีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จได้ การที่ท าให้บุคลากร
มีความพึงพอใจในการท างานสูงก็ท าให้พวกเขาท างานได้อย่าง
เต็มที่และทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรเป็นสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์กรยิ่งบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นจะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นไปด้วย 
(Salleh et al., 2015) ซึ่งการคงอยู่ของบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงหรือมีความสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่
องค์กรต้องการ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร
สูงนั้น ปัจจัยประการหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรท างานให้กับ
องค์กรสุดความสามารถเต็มศักยภาพ และมีความผูกพันต่อ
องค์กร ก็คือการให้แรงจูงใจท่ีเหมาะสมเพียงพอกับบุคลากรแต่
ละคน โดยแรงจูงใจเป็นกระบวนการต่าง ๆ ภายในแบบ
เอกัตภาพบุคคลที่กระตุ้นพฤติกรรมให้เป็นในทิศทางที่ควรจะ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร จึงถือเป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร
หากองค์กรใดที่ให้ความส าคัญกับเรื่องแรงจูงใจในการท างาน
ให้การยอมรับ และให้เกียรติบุคลากรท าให้องค์ประกอบไปดว้ย
บุคลากรที่มีจิตใจดีงาม ทุ่มเทกับการท างาน และมีความผูกพัน
กับองค์กรมากยิ่งขึ้นนอกจากนี้ ความพึงพอใจในการท างาน
ของบคุคลในองค์กรจึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะกระตุ้นให้
บุคคลเหล่านั้นเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิ่มความ
กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น การเพิ่มผลผลิตสูงขึ้น เกิด
ความเต็มใจที่จะน าความรู้ความสามารถของตนเองที่มีอยู่มา
สร้างประโยชน์ให้กับองค์กร ท าให้องค์กรมีความเจริญและ

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่ง
บุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการด าเนินงานในองค์กรเป็น
แรงผลักดันองค์กรให้สามารถด าเนินกิจการให้มีประสิทธิภาพ
และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้  ดังนั้น
บุคลากรที่จะเข้ามาพัฒนาองค์กรให้มีการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น จะต้องเป็นบุคคลที่มีการรับรู้โครงสร้าง
มหาวิทยาลัย ความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในการ
ท างาน  

จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้โครงสร้าง
มหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุ นวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพื่อน าผลการ
ศึกษาวิจัยที่ได้ไปแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและส่งผลต่อการ
พัฒนาการศึกษาให้ดียิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่
ส่ งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 2.  เพื่ อตรวจสอบความสอดคล้องของ โมเดล

ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้ โครงสร้างมหา

วิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

แนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อ
เป็นแนวทางในการวิจัยดังนี ้
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ความพึงพอใจในการท างาน ( job satisfaction) 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลที่เป็นผล
มาจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดจากลักษณะงาน 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่ได้รับ การเลื่อน
ต าแหน่งงาน เพื่อร่วมงาน และการยอมรับนับถือ ที่ส่งผล
ต่อทัสนคติของบุคคลที่มีต่อองค์กร ความพึงพอใจในการ
ท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะจูงใจให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงาน และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร (Locke & 
Schweiger, 1979) ปัจจัยเหล่านี้องค์กรจะต้องให้ความส าคัญ
ประกอบด้วย 1) ผลตอบแทน (compensation) 2) เพื่อน
ร่วมงาน (colleague) 3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (work 
in progress) และ 4) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (job location) 

ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  ( organizational 
commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่
จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงการยอมรับ
เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานใน
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายนั้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่าง
เต็มความรู้ความสามารถโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร
เป็นส าคัญ ในการวัดความผูกพันต่อองค์กรได้ยึดแนวคิดของ 
Allen and Meyer (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (affective commitment) 2) 
ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ด้ า น ก า ร ค งอยู่  ( continuous 
commitment) และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัด
ฐาน (normative commitment) จากการสังเคราะห์งานวิจัย 
พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์ชัย 
จั น ทะ แ ส ง  ( 2 5 6 4 ) ; Leite et al. (2014); Gangai and 
Agrawal (2015); Hafiz (2017); Chegini et al. (2019); 
Saridakis et al. (2020); Na-Nan et al. (2021); Lei et al. 
(2022); Amin (2022) ซึ่งหากบุคลากรขาดความผูกพันต่อ
องค์กรและไม่มีความพึงพอใจในการท างานก็ส่งผลให้คุณภาพ

ของงานลดลง และการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพอาจเกิด
เป็นผลเสียต่อองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคลากร
ที่มีความผูกพันต่อองค์กร และมีความพึงพอใจในการท างาน ก็
ย่อมส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 การรับรู้ โครงสร้ างมหาวิทยาลั ย  ( Perceiving 
University structure) หมายถึง การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับลักษณะทางด้านโครงสร้างของมหาวิทยาลัย เช่น 
ความชัดเจนในการแบ่งงาน กฎระเบียบ ข้อจ ากัด โครงสร้าง
องค์กรที่มีต่อการปฏิบัติงาน ข้ันตอนในการด าเนินงาน และ
การติดต่อสื่อสารตามสายบังคับบัญชา ในการวัดการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัยได้ยึดตามแนวคิดของ Skaalvik and 
Skaalvik (2010) ได้แก่ 1) ทิศทางและกระบวนการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ 2) ผู้น าและแบบอย่างของผู้น า 3)วัฒนธรรมองค์กร 
4) ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 5) 
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล จากการสังเคราะห์งานวิจัย 
พบว่า  1) การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์
ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พัชรา จันทนะสุคนธ์ (2561) ; Ghavifekr and 
Pillai (2016); Sharma (2018); Bhasin et al. (2019); 
Chawal (2019) ซึ่งจากการศึกษาของ เทียนศร บางม่วงงาม 
(2562) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่  
กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน เขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ์ต่อ
องค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานปัจจัย ด้านประสบการณ์ในการท างาน และปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อม (ภาพลักษณ์) ภายในองค์การ และ 2) การ
รับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรา 
จันทนะสุคนธ์ (2561); Ghavifekr and Pillai (2016); Tanwar 
and Prasad (2016); Davies and Mere (2018)   
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กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพตามการศึกษาของ 
Butler (2007) พบว่า การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและ
ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ดังนี ้
 ตัวแปรแฝงภายนอก คือ การรับรู้ โครงสร้ าง
มหาวิทยาลัย วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว ได้แก่ 1) ทิศทาง
และกระบวนการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 2) ผู้น าและแบบอย่างของ

ผู้ น า  3 )  วัฒนธรรมองค์กร  4 )  ระบบสารสนเทศและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน และ 5) ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความผูกพันต่อองค์กร วัดจาก
ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก 2) ด้านการคง
อยู่ และ 3) ด้านบรรทัดฐาน 

 ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความพึงพอใจในการท างาน 
วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทน 2) 
ด้านเพื่อร่วมงาน 3) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ 4) 
ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

 
ภำพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน 

            การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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 3. การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานโดยส่งผ่าน
ความผูกพันต่อองค์กร 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การด าเนินการวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงอธิบาย 

(explanatory research) ด้วยแบบแผนการวิจัยแบบการ
ออกแบบการพัฒนาทฤษฎี (theory development design) 
(Edmonds & Kennedy, 2017)  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 
364 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน ปีการศึกษา 2563 ได้ก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสมกับการวิ เคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างตามเกณฑ์ของ Hair et al., (2014) เสนอว่าเกณฑ์
ขั้นต่ าส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้ในการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างขนาดตัวอย่างควร มีประมาณ 
10 ต่อการประมาณค่า 1 พารามิเตอร์ โดยโมเดลในการวิจัยใน
ครั้งนี้มีจ านวนที่ต้องการประมาณค่าทั้งหมด 15 พารามิเตอร์ 
ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงควรเท่ากับ 15 x 10 = 
150 ตัวอย่าง ซึ่งครอบคลุมขนาดของกลุ่มตัวอย่างและเพียงพอ
ต่อการวิเคราะห์ข้อมูล (n>200) เพื่อการสร้างตัวแบบสมการ
โครงสร้าง (Madden & Dillion, 1982)  โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบตามสะดวก  (convenience sampling) ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามส าหรับการวิจัย
ออนไลน์ด้วย Google Form ระหว่างวันท่ี 1-30 มีนาคม 2564 
เมื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องแล้ว มีจ านวนข้อมูลที่
ใช้ได้จริงในการวิจัยจ านวนทั้งสิ้น 260 ตัวอย่าง ที่จะน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เ ค รื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ใ นก าร เ ก็ บ รวบรวมข้ อมู ลคื อ

แบบสอบถามโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้

โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
ได้แก่ ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ตอนที่  2 
แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Locke and Schweiger (1979)  
มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามที่วัดความพึงพอใจในการท างาน 4 
ด้ าน  จ านวน  20 ข้อ มีความตรงเ ชิง เนื้อหา ( IOC)  จาก
ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่าอ านาจจ าแนก
รายข้อตั้งแต่ .22 ถึง .74 และมีความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .86 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้
พัฒนามาจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ  Allen and 
Meyer (1990) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 
5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามที่วัดความผูกพันต่อองค์กร 
3 ด้าน จ านวน 15 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา ( IOC) จาก
ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่าอ านาจจ าแนก
รายข้อตั้งแต่ .24 ถึง .72 และมีความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .82 
และตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Skaalvik 
and Skaalvik (2010) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating 
scale) 5 ระดับ  ซึ่ งประกอบด้วยข้อค าถามที่ วัดการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัย 5 ด้าน จ านวน 25 ข้อ มีความตรงเชิง
เนื้อหา (IOC) จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มี
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ .26 ถึง .76 และมีความเช่ือมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ .84 ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นมากกว่า .070 จึงถือ
แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยนี้มีค่าความเช่ือมั่น
ในระดับที่ยอมรับได้ (ชไมพร กาญจนกิจสกุลม 2555) และมี
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามอยู่ในเกณฑ์ 0.20 ขึ้นไป จึงถือ
ว่าข้อค าถามที่พัฒนาขึ้นมีค่าอ านาจจ าแนกใช้ได้ (บุญชม ศรี
สะอาด, 2556) 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
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1. การตรวจสอบโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร 
ได้แก่ 1) การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย 2) ความผูกพันต่อ
องค์กร และ 3) ความพึงพอใจในการท างาน ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยพิจารณาจากเกณฑ์ 

1.1 ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ได้แก่ ค่า 
relative X2 ต้องมีค่าน้อยกว่า 2 หรือ p value มากกว่า 0.05 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง ได้แก่ GFI, AGFI, CFI, NFI ต้องมีค่า
มากกว่า .95 และ ค่า RMSEA, RMR และ SRMR ต้องมีค่าน้อยกวา่ 
.05 (พูลพงศ์  สุขสว่าง, 2560 และ Schumacker & Lomax, 
2016) 

1.2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแต่ละเส้นต้องมีค่า
มากกว่า 0 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ .05 โดยสถิติ
ทดสอบที พิจารณาค่าสัมบูรณ์ของ t ต้องมากกว่า 1.96        
(พูลพงศ์  สุขสว่ าง ,  2560 และ Schumacker & Lomax, 
2016) 

2 .  ตรวจสอบความสอดคล้องของ โมเดล
ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้ โครงสร้างมหา
วิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์อิทธิพลแบบมีตัวแบบแฝง โดยใช้โปรแกรม 
LISREL ด้วยเกณฑ์ข้อ 1.1 และ 1.2 โดยเพิ่มเกณฑ์ ความ
สมเหตุสมผลของขนาดและทิศทางของค่าพารามิเตอร์ที่
ค านวณได้ 
 

ผลกำรวิจัย 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุระหว่างการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลยัและความผูกพัน
ต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ดังนี ้

1. กำรวิเครำะห์สถิติพ้ืนฐำนและกำรวิเครำะห์
ควำมตรงเชิงโครงสร้ำงหรือโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงจำก

กำรพัฒนำโมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุระหว่ำงกำรรับรู้
โครงสร้ำงมหำวิทยำลัยและควำมผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยสนับสนุน
วิชำกำรมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลกรุงเทพกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ พบว่ำ 

 
 

1.1 การรับรู้โครงสรา้งมหาวิทยาลยั 

การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยชองบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (  = 3.65, S.D.=0.35)  เมื่ อ
พิจารณารายด้านพบว่า ทิศทางและกระบวนการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 
ผู้น าและแบบอย่างของผู้น า ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ 
และโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) ของตัวแปรสังเกตุได้ 
ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้น าและ
แบบอย่างของผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล   และ ทิศทางและกระบวนการถ่ายทอดวิสัยทัศน์  
เท่ากับ 0.44, 0.42, 0.36, 0.30 และ 0.22 ตามล าดับ (ตาราง
ที่ 1) 

1.2 ความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรชองบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.71, S.D.=0.45) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้าน
ความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ตามล าดับ และโมเดลการวัด
ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Loading) ของตัวแปรสังเกตุได้ ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัด
ฐาน และ ด้านการคงอยู่  เท่ากับ 0.56 , 0.37 และ 0.33 
ตามล าดับ (ตารางที่ 1) 

1.3 ความพึงพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างานชองบุคลากรในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 3.70, S.D.=0.41) เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านเพื่อร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ 
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ด้ านผลตอบแทน ด้ านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และด้ าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ตามล าดับ และโมเดลการวัดตัว
แปรแฝงความพึงพอใจในการท างาน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Loading) ของตัวแปรสังเกตุได้ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้าน

ผลตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ ด้านเพื่อ
ร่วมงาน เท่ากับ 0.46 , 0.42, 0.38 และ 0.34 ตามล าดับ 
(ตารางที่ 1) 

ตำรำงท่ี 1 การวิเคราะห์ตัวแปรการวิจัย 
 

ตัวแปรสังเกตุได ้ ค่ำสถิติพื้นฐำน ควำมตรงเชิงโครงสรำ้ง 
 S.D. ระดับ b SE t 2R  

กำรรับรู้โครงสร้ำงมหำวิทยำลัย 3.65 0.35 มำก     
     1) ทิศทางและกระบวนการถา่ยทอดวิสัยทัศน์ 3.92 0.43 มาก 0.22 (0.02) 11.04** 0.26 
     2) ผู้น าและแบบอยา่งของผู้น า 3.61 0.49 มาก 0.42 (0.03) 16.00** 0.74 
     3) วัฒนธรรมองค์กร 3.76 0.53 มาก 0.36 (002) 14.87** 0.47 
     4) ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.47 0.52 ปานกลาง 0.44 (0.02) 18.17** 0.72 
     5) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 3.49 0.46 ปานกลาง 0.30 (0.02) 14.58** 0.42 
ควำมผูกพันต่อองค์กร 3.71 0.45      
     1) ด้านความรู้สึก 3.65 0.64 มาก 0.56 (0.07) 8.18** 0.76 
     2) ด้านการคงอยู ่ 4.15 064 มาก 0.33 (0.04) 9.35** 0.27 
     3) ด้านบรรทัดฐาน 3.32 0.69 ปานกลาง 0.37 (0.04) 9.66** 0.40 
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 3.70 0.41      
     1) ด้านผลตอบแทน 3.68 0.71 มาก 0.42 (0.04) 11.29** 0.47 
     2) ด้านเพือ่ร่วมงาน 4.28 0.53 มาก 0.34 (0.03) 10.84** 0.40 
     3) ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 3.19 0.55 ปานกลาง 0.38 (0.05) 7.67** 0.48 
     4) ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.64 0.65 มาก 0.46 (0.07) 8.12** 0.74 

 
2 . กำรวิ เครำะห์ควำมสอดคล้องของ โมเดล

ควำมสัมพันธ์ เชิ งสำเหตุระหว่ำงกำรรับ รู้โครงส ร้ำง
มหำวิทยำลัยและควำมผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อควำมพึง
พอใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลกรุงเทพมีควำมสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด 
ได้ chi-square = 28.17, df = 23, p-value = .20,    GFI = 
.99, AGFI = .99 , NFI = 1.00, CFI = 1.00, RMSES =.01 , 
RMR =.00, SRMR = .00 ค่าสัมประสิทธิ์การท านายของตัว
แปรตามคือ ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ 80 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานได้แก่ 

การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย และความผูกพันต่อองค์กร ดัง
แสดงในผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐาน  

ส าหรับการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝง
การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย ตามโมเดล ในโครงสร้างที ่1 มี
อิทธิพลรวมในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน สูงสุด
เท่ากับ 0.70 โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม ในเชิง
บวกเท่ากับ 0.33 และ 0.44 ตามล าดับ รองลงมา คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลรวมในเชิงบวกเท่ากับ 0.52 โดยมี
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกเท่ากับ 0.52 และไม่อิทธิพลทางอ้อม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 นอกจากนี้ผลการ
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร 
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ตามโมเดลในโครงสร้างที่ 2 มีอิทธิพลรวม ในเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างาน  สูงสุดเท่ากับ  0.80 โดยมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกเท่ากับ 0.80 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (ภาพที ่2) (ตารางที ่2) 

 
 

ภำพที่ 2 ผลการตรวจความกลมกลืนของโมเดล (n=260) หลังปรับโมเดล 
 

ตำรำงท่ี 2 วิเคราะห์สเนทางอิทธิพล 
ตัวแปรต้น ควำมผูกพันต่อองค์กร ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
ตัวแปรตำม DE IE TE DE IE TE 

กำรรับรู้โครงสร้ำงมหำวิทยำลัย b 0.52 - 0.52 0.33 0.44 0.70 
 SE (0.07) - (0.07) (0.06) (0.05) (0.06) 
 t 8.10** - 8.10** 3.64** 8.25** 11.71** 
ควำมผูกพันต่อองค์กร b - -  0.80 - 0.80 
 SE - -  (0.08) - (0.08) 
 t - -  10.07** - 10.07** 

สัมประสิทธิ์การท านาย 2R  0.27 0.80 

chi-square = 28.17, df = 23, p-value = .20,    GFI = .99, AGFI = .99, NFI = 1.00, CFI = 1.00,  
RMSES =.01, RMR =.00, SRMR = .00 

หมำยเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, **p <.01 
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สรุปผลกำรวิจัย 
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้

1. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพล เท่ากับ 0.80 

2. การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.33 และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิง
บวกต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยมีตัวแปรความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวม 
เท่ากับ 0.52 

3. การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย และความผูกพันต่อ
องค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ได้ร้อยละ 80 

 4. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากกว่า ตัวแปรการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัย 

 

อภิปรำยผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 
ผู้ วิจัยได้น าข้อค้นพบจากการศึกษาข้อมูล เ ชิง

ประจักษ์มาร่วมอธิปรายกับผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ดังนี ้

1. การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่
ส่ งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
พบว่า โมเดลการวัดการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย วัดจากตัว
แปรสังเกตได้ 5 ตัว ได้แก่ 1) ทิศทางและกระบวนการถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ 2) ผู้น าและแบบอย่างของผู้น า 3) วัฒนธรรมองค์กร 
4) ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 5) 
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิจัยสอดคล้องกับตาม
แนวคิดของ Skaalvik and Skaalvik (2010) โมเดลการวัด
ความผูกพันต่อองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว ได้แก่ 1) 
ด้านความรู้สึก 2) ด้านการคงอยู่ และ 3) ด้านบรรทัดฐาน 
ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ 
Allen and Meyer (1990) และโมเดลการวัดความพึงพอใจใน
การท างาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว ได้แก่ 1) ด้าน
ผลตอบแทน 2) ด้านเพื่อร่วมงาน 3) ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และ 4) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการวิจัย
สอดคล้องกับแนวคิดความพึงพอใจในการท างานของ Locke 
and Schweiger (1979)  

2. ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัยและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า chi-square = 
28.17, df = 23, p-value = .20, GFI = .99, AGFI = .99, NFI 
= 1.00, CFI = 1.00, RMSES =.01, RMR =.00, SRMR = .00 
และตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 80 ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  และการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Butler (2007) ที่กล่าวว่า การรับรู้บริบทของ
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องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งส าคัญในการที่
จะท าให้บุคคลในองค์กรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยที่การรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยจะมีทั้งอิทธิพล
ทางตรงและทางอ้อมต่อความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน
โดยอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ความผูกพัน
ในองค์กรจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของ Christian et al. (2011) ที่กล่ าวว่า
การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานควรครอบคลุม
ประเด็นต่างๆ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
ลั ก ษ ณ ะ ง านแ ละป ริ ม าณง าน  ค ว า ม สั มพั น ธ์ กั บ
ผู้ บั งคับบัญชา ความก้ า วหน้ า ในการท า งาน และ
ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับแนวคิด
เก่ียวกับการรับรู้โครงสร้างองค์กรของ Armstrong-Stassen 

and Ursel (2009) ที่กล่าวว่าการศึกษาการรับรู้บริบทของ
องค์กร ควรครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
ทิศทางกระบวนการในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ผู้น าและ
แบบอย่างของผู้น าวัฒนธรรมองค์กรระบบสารสนเทศและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน และระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติและผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวม (TE = 0.80) เหตุผลเป็นเช่นนี้หมายความว่า
หากองค์กรสามารถท าให้บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะ
ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานมากตามไปด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์ชัย จันทะแสง (2564) ; Leite 
et al. (2014); Gangai and Agrawal (2015); Hafiz (2017);  
Chegini et al. (2019); Saridakis et al. (2020); Na-Nan et 

al. (2021); Lei et al. (2022); Amin (2022) ที่พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งหากบุคลากรขาดความผูกพันต่อองค์กรและไม่มีความ
พึงพอใจในการท างานก็ส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง และ
การปฏิบัติงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพอาจเกิดเป็นผลเสียต่อองคก์ร 
ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์กร และมีความพึงพอใจในการท างาน ก็ย่อมส่งผลทางบวก
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ 
ปณิตา นิรมล และ นันธิดา อนันตชัย (2563) ศึกษาวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
ที่พบว่ า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน และ
งานวิจัยของ Lizote et al. (2017) พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน
แต่ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพัน ด้าน
บรรทัดฐาน และยังพบอีกว่าข้าราชการของศาลากลางรู้สึก
พอใจในงานหากมีความผูกพัน ด้านจิตใจ และหากพนักงานมี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานอาจไม่พึงพอใจในงาน  และ 
Bakker et al. (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรและความจงรักภักดี
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 โดยที่ความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานด้าน
ผลตอบแทน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สอดคล้อง
กับ Saridakis et al. (2020) พบว่า  ความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องค์กร หากบุคลากรไม่
มีความพึงพอใจในการท างาน และขาดความผูกพันต่อองค์กรก็
ส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง และการปฏิบัติงานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพอาจเกิด เป็นผลเสียต่อองค์กร ในทางตรงกันข้าม
หากองค์กรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างาน และมี
ความผูกพันต่อองค์ก็ย่อมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากร โดยสามารถอธิบายเหตุผลได้ตามทฤษฏีความพึง
พอใจและแรงจูงใจของ Maslow (1943) ขั้นที่ 3 และ 4 ที่
กล่าวว่า ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ อันได้แก่ 
การมีสังคม การมีส่วนร่วมในชมรมหรือสมาคม คือ การได้รับ
การยอมรับจากที่ท างาน การได้เป็นส่วนหนึ่งของคณะท างาน 
การถูกเอ่ยถึงเมื่อคณะท างานประสบความส าเร็จ การได้รับ
มอบหมายภารกิจส าคัญ เช่น ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร 
และได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงานเป็นต้น  

ผลการศึกษาการรับรู้ โครงสร้างมหาวิทยาลัยมี
อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและผลการ
วิ เคราะห์อิทธิพลของตัวแปร พบว่า การรับรู้ โครงสร้าง
มหาวิทยาลัยมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยรวม 
(TE = 0.70) และการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (TE = 0.52) สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Ghavifekr and Pillai (2016) ที่พบว่าการรับรู้
โครงสร้างขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยสามารถอธิบายด้วยเหตุผลที่ว่าการ
ที่บุคคลมีการรับรู้บริบทขององค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทิศทาง
กระบวนการในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ผู้น าและแบบอย่างของ
ผู้น าวัฒนธรรมองค์กร ระบบสารสนเทศและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน และระบบบริหารทรัพยากรบุคคล จะส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ 
และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560)  พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
ในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กรหรือการรับรู้
คุณค่าที่องค์กรส่งมอบให้แก่พนักงานมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งมีการรับรู้ในการก าหนดเป้าหมายและ
วิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองได้ ท าให้มีผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน สามารถบอกได้ถึงความพึงพอใจในการที่

พอใจกับงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถของ
บุคลากรในองค์กรรที่ได้ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้  ซึ่ง 
Davies and Mete (2018) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการสร้าง
ภาพลักษณ์ขององค์กร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร แสดงให้เห็นว่า เพศ อายุ และ
ประสบการณ์ของพนักงานนั้นมีอิทธิพลต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กรที่สามารถท าให้พนักงานรู้สึกเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันขององค์กร นอกจากนี้งานวิจัยของ 
Skaalvik and Skaalvik (2011) ได้ศึกษาประสิทธิภาพการ
สอนของครูผลการวิจัยพบว่าโครงสร้างในการบริหารมี
ความสัมพันธ์กับความรู้สึกของครูที่มีต่อองค์กรกล่าวคือ
สัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรและทิศทางและกระบวนการ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และ Ngo et al. (2013) ได้พบว่า การรับรู้
บริบทขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ดังนั้นการรับรู้บริบทขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีตัว
แปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน สอดคล้องกับ
การวิจัยของ สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และ วิโรจน์ เจษฎา
ลักษณ์ (2560) ที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรในองค์กรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานเป็นส าคัญมีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดีไม่ว่าจะเป็น
บรรยากาศองค์การในด้านใดด้านหนึ่งก็ตามหรืออาจเป็นการ
รับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดี
นี้ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน   มีการสร้าง
บรรยากาศที่จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับความพึงพอใจ
ในการท างานสูงขึ้น ส่งผลต่อ ความผูกพันในการท างานที่สูงข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้  
จากผลการวิจัยที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
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มงคลกรุงเทพ และการรับรู้ โครงสร้างมหาวิทยาลัยมี
อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความผูกพันธ์ต่อองค์กรเป็นตัว
แปร ดังนั้น ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรน าผลการวิจัยไปใช้
ปรับปรุงกระบวนการที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ และให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากร มีระบบการการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานและการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในการรับ
บุคลากรใหม่ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มี
กิจกรรมการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ควรมีการจัดกิจกรรมที่
สอดแทรกการรับรู้โครงสร้างมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจใน
การท างาน และความผูกพันต่อองค์กรให้มากขึ้น ซึ่งจะท าให้
บุคลากรเกิดความรักและความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยต่อไป  
2.1 ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่าการรับรู้โครงสร้าง

มหาวิทยาลัย และความผูกพันต่อองค์กรสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 80 ในการวิจัยครั้งต่อไป จึงควรจะมี
การศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  จิตวิญญานในการ
ท างาน และความฉลาดทางอารมณ์ เป็นต้น  

2.2 ควรศึกษาแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพกับ
กลุ่ม 9 มหาวิทยาลัยราชมงคลมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งในด้านนโยบายและการบริหาร ลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าใน
การท างาน และความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
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