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บทคัดยอ 

การว ิจ ัยเร ื ่องปจจัยที ่ส งผลต อความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที ่ปฏิบ ัติงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตัวอยางคือสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในองคกรจํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสุมแบบบังเอิญ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลคือแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรเพื ่อหา

คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมการถดถอยพหุคูณ   

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30-44 ป จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี และมีประสบการณในการทํางาน 5-10 ป ผลวิจัยยังพบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

แรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 3.76, S.D. = 0.525) 

และมีระดับความคิดเห็นปจจัยดานความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยู ในระดับมาก (x̄ = 3.43, 

S.D. = 0.816)   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันขององคกรของสถาปนิก

ที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยคา

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2 ) เทากับ 0.560 แสดงวาตัวแปรอิสระ คือปจจัยดานแรงจูงใจ มีผล

ตอตัวแปรตาม คือความผูกพันตอองคกร ท่ีรอยละ 56.0 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี 4 ดานท่ี

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแก 

ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานความมั่นคงในการทํางาน 

และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

คําสําคัญ : ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ความผูกพันตอองคกร, สถาปนิก 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to study factors affecting organizational 

commitments of architects employed in the Bangkok Metropolitan Area. Samples of 

this study were 400 architects selected through accidental sampling from various 

organizations in the Bangkok Metropolitan Area. The questionnaire was adopted to 

collect data. And comprehensive analysis was performed using computerized 

statistical software to examine frequencies, percentage, mean, standard deviation and 

multiple regression analysis.  

The results found that the majority of samples were female, age between 30-

44 years old, had a bachelor’s degree, and had 5-10 years’ experience in the field. 

The results found that level of opinions on motivational factors affected 

organizational commitment of architects were at a high level (x̄ = 3.76, S.D. = 0.525), 

and opinions on organizational commitments of architects were at a high level 

(x̄ = 3.43, S.D. = 0.816)   

The results of the hypothesis testing found that motivational factors had  

significance level of affected on the organizational commitments of architects with a 

statistical significance level at 0.05. The forecasting coefficient (R2 ) of the model was 

found at 0.560, which indicated that independent variables were motivational factors 

affected on the dependent variable, which was an organizational commitment of 

architects at 56.0 percent. Therefore, when considering each of the factors, it was 

found that 4 motivating factors that affected the organizational commitment of 

architects were organization policies and administration, compensation and benefit, 

job security, and work itself. 

Keywords : Motivational Factors, Organizational Commitment, Architect 

บทนํา 

สถาปตยกรรม คือหนึ่งในวิชาชีพควบคุมเฉพาะในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยและกอสราง

ในสวนที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคสภาพแวดลอม โดยมีสถาปนิกเปนผูประกอบวิชาชีพนี้ มีหนาท่ี

ผสมผสานความรู และทักษะดานว ิทยาศาสตร  เทคโนโลยีและศิลปะเข าด วยก ันเพ ื ่อสร าง

สภาพแวดลอมทางดานกายภาพที่เหมาะสม จึงเปนวิชาชีพที่มีความสําคัญยิ ่งในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจสรางสรรค มีบทบาทในการพัฒนาเมืองและคุณภาพชีวิตของประเทศ 
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การประกอบวิชาชีพอาชีพสถาปนิกอยูภายใตการควบคุมของกฎหมายสถาปนิก ซึ่งมีการ

กําหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑของผูประกอบอาชีพสถาปนิกใหสําเร็จการศึกษาจากหลักสูตรที่ไดรับ

การรับรองโดยสภาสถาปนิก และตองผานการสอบประมวลความรูที่เก่ียวของเพ่ือใหไดรบัใบประกอบ

วิชาชีพจึงจะสามารถประกอบอาชีพสถาปตยกรรมควบคุมได  

จากรายงานของสํานักงานสงเสริมเศรษฐกิจสรางสรรค (องคการมหาชน) (2565) พบวา

ตลาดแรงงานมีความตองการสถาปนิกสูงในตลาดแรงงานทั้งในประเทศไทยและตางประเทศ และ

อุตสาหกรรมบริการสถาปตยกรรมในประเทศไทยมีศักยภาพสูงและมีโอกาสเติบโตขึ้นดวยปจจัยทาง

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม อยางไรก็ตาม การเติบโตของทรัพยากรแรงงานในอุตสาหกรรมกลับ

ลดลงสวนทางกับความตองการและโอกาสที่เพิ่มขึ้น โดยตั้งแตป 2562 เปนตนมา มูลคาเพิ่ม รายได

และจํานวนแรงงานในอุตสาหกรรมบริการสถาปตยกรรมมีอัตราลดลงติดตอกัน ประกอบกับมีปญหา

ทางดานคุณภาพแรงงาน และมีแนวโนมการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตจบใหมในประเทศที่ลดลง 

เนื ่องจากหลักสูตรการเรียนการสอนที่มีความแตกตางจากการทํางานจริงในอุตสาหกรรม ทําให

ผูประกอบการสวนใหญประมาณวาสถาปนิกจบใหมโดยมากยังตองเรียนรูผานการทํางานอยางนอย 1-

2 ป หลังจากสําเร็จการศึกษาจึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สํานักงานสงเสริม

เศรษฐกิจสรางสรรค (องคการมหาชน), 2565) จึงทําใหเกิดอุปสรรคในการเติบโตขององคกรที่

ปฏิบัติงานดานสถาปตยกรรม เปนอุปสรรคตอการขยายตัวของระบบนิเวศอุตสาหกรรมบริการ

สถาปตยกรรม ที่มีโอกาสเติบโตสูงย่ิงขึ้น  

การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสถาปตยกรรม จําเปนตองมีการรักษาบุคลากรใหคงอยู ใน

อุตสาหกรรม เพ่ือใหบุคลากรที่มีแรงบันดาลใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุงสูประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ที่สามารถสรางคุณคาทางเศรษฐกิจและวัฒนธรรมไดตอไป 

จากขอมูลขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศกึษาปจจัยที่สงผลใหสถาปนิกเกิดความผูกพัน

ในองคกร ตามปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลการวิจัยสามารถนําไปเปนขอมูล

ประกอบการพัฒนากลยุทธการบรหิารจัดการภายในองคกรเพ่ือรักษาบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพใหไมออกจากตลาดแรงงาน สนับสนุนการเติบโตของและตอบสนองความ

ตองการแรงงานในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยและกอสรางของประเทศไดในอนาคต 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตององคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานของการวิจัย 

ปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันในองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร

และเขตปริมณฑล 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดานประชากร คือ สถาปนิกที่ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ซึ่งไมทราบจํานวนที่แนนอน ผูว ิจัยจึงใชสูตรการคํานวณสําหรับประชากรขนาดท่ี

แนนอนของ W.G. Cochran (1977) โดยกําหนดความเชื ่อมั่นที ่ รอยละ 95 ความคลาดเคลื ่อนที่

ยอมรับไดท่ีรอยละ ±5 พบวาตองใชสุมตัวอยางอยางนอย 385 คน แตเพ่ือปองกันความผิดพลาดจาก

การตอบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ผูวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานาน 400 คน  

2. ดานเนื้อหาและประเด็นในการศึกษา ตัวแปรอิสระ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกร ดานความมั ่นคงในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

3. ขอบเขตดานพื้นท่ี กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4. ขอบเขตดานระยะเวลา  ระยะเวลาการวิจัย ใชเวลาตั ้งแตเดือนเมษายน ถึงเดือน

กรกฎาคม 2567 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื ่อนําขอมูลที ่ไดจากการวิจัยมาใชในการวางแผนดานทรัพยากรมนุษยในวิชาชีพ

สถาปตยกรรมใหเกิดความผูกพันตอองคกรและพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้นไป 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีดานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึงการปฏิบัติงานที่นําไปสู ผลสําเร็จของ

เปาหมายที ่ไดกําหนดไวขององคกรดวยการจัดการทรัพยากรอยางมีคุณภาพ (Institute of 

Leadership & Management, 2002) และทรัพยากรท่ีสําคัญที่สุดคือมนุษยซึ่งเปนปจเจกบุคคล ที่มี

การตอบสนองตอภาพแวดลอม ความสัมพันธและระเบียบการทํางานที่แตกตางกัน โดยผูปฏิบัติงานมี

แนวโนมที่จะตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่อยูในเชิงบวก และมีความพึงพอใจ ดังนั้น จึงเปนหนาท่ี
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ของผูบริหาร ในการพัฒนาระบบการทํางานใหมีคุณภาพเพื่อเพิ่มผลผลิต วางโครงสรางในการจัดการ

ที่ชัดเจน เปนตัวอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและสงเสรมิความสัมพันธที่ดีในองคกร การจัดการระบบ

ของทรัพยากรในองคกร จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดผลที ่สําเร็จอันเปนที ่พึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา ลูกคาและผูรับบริการ  ดวยการวางระบบโครงสรางขององคกรที่เปน

ระบบที่เหมาะสมกับขนาดองคกร และจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกร ที่นําไปสูการมีผูรวมงานท่ี

สามารถประสานการทํางานกันไดอยางเต็มที่ไรรอยตอ และมีผูนําที่สรางแรงบันดาลใจตอบุคลากรที่

รวมงานกันใหสามารถคลอยตามในวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกรที่มีรวมกัน เพื่อนําไปสูการ

ปฏิบัติงานที่มีสมรรถภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ได  

แนวคิดและทฤษฎีดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนสิ ่งจ ําเป นในการขับเคลื ่อนประสิทธิภาพของ

ผูปฏิบัติงานในองคกร ผูบริหารจึงควรเขาใจถึงสาเหตุที่ทําใหผูปฏิบัติงานพอใจในการทํางานโดยศึกษา

จากองคประกอบในทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (1959) ที่กลาวถึงปจจัยจูงใจ ซึ่งเปนองคประกอบ

ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานโดยตรง และปจจัยคํ้าจุน ท่ีชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ที่สอดคลองกับทฤษฎี X และ Y ของ McGregor (1960) และ ทฤษฎี Z ของ William G. 

Ouchi (1981) เพื่อนําไปสูผูปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง เพราะทํางานดวยความ

รัก เชื่อมั ่นในคุณคาขององคกรและศักยภาพของตน และเชื่อวาการทํางานคือการเติมเต็มความ

ตองการในชีวิตของตนไดในขั้นสูงสุด 

แนวคิดและทฤษฎีดานความผูกพันตอองคกร 

 Shani Jay (2021) กลาววา ความผูกพันขององคกรคือความรูสึกเกี่ยวของของ

พนักงานที่มีตอองคกรท่ีวาจางใหปฏิบัติงาน เปนหลักการในจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่กลาวถึงความรูสึก

ผูกพันของบุคคลหนึ่งที่มีตอองคกรที่วาจางปฏิบัติงาน การทราบถึงความผูกพันของบุคคลตอองคกร 

จะชวยใหสามารถคาดเดาถึงการมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ความพึงพอใจของพนักงานตอ

องคกร ประสิทธิภาพในการทํางาน และภาวะของผูนําในการทํางานได หากพนักงานมีความผูกพันใน

องคกรสูง จะเชื่อในวิสัยทัศนขององคกรทั้งทางดานสวนตัวและในหนาที ่การงาน มีความเขาใจถึง

เปาหมาย และความเหมาะสมของตนในองคกร รูสึกถึงการไดรับความเคารพในหนาที่การงานและ

ผลตอบแทนที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานที่ทํา ซึ่งทําใหมีแนวโนมที่นําไปสูการมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานท่ีเพิ่มขึ้น โดยพนักงานที่มีความผูกพันในองคกร จะแสดงถึงทัศนคติที่ดีตอองคกร มีความ

มุงม่ัน และแรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงมีแนวโนมที่จะลาปวยกระทันหันนอยลง  

อนุดิษฐ ฐานไชยกร (2562) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของบุคลากรที่มีความผูกพันตอ

องคกรน้ัน มีความตองการเปนสมาชิกขององคกรตอไป เต็มใจปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่และ

มีความภาคภูมิใจในการทํางาน รวมถึงเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคกร รวมถึงยอมเสียสละ

ความสุขสวนตัว เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  
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 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานผูปฏิบัติงานในองคกรนั้นเกิดจากการปฏิบัติงาน

ในองคกรเปนระยะเวลาหนึ่ง จนเกิดพัฒนาการที่ทําใหมีทักษะความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งนําไปสูการ

ความรูสึกของการมีตัวตนดํารงอยูในองคกร จากการไดรับโอกาส หรือผลประโยชนจากองคกรที่มี

คุณคาตอผูปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความสําคัญของการดํารงอยูในองคกรเปนระยะเวลาที่

เพิ่มข้ึน เพราะรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกรในตัวตนของผูปฏิบัติงานเอง 

ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับอาชีพสถาปนิก 

 สถาปนิก จากพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, 2554) 

หมายถึง ผูทรงคุณวุฒิในการสรางสรรคทางออกแบบกอสราง โดยมีรากศัพทจากภาษาละติน และ

ภาษากรีกซึ่งหมายความวา Chief Builder หรือ หัวหนาผูกอสราง (Dejtiar, 2018) 

 พระราชบัญญัติสถาปนิก พ.ศ. 2543  ไดนิยาม “วิชาชีพสถาปตยกรรม” ใหหมายถึง 

ว ิชาชีพสถาปตยกรรมที ่ใชศาสตรและศิลปสรางสรรคสถาปตยกรรมและสิ ่งแวดลอมในสาขา

สถาปตยกรรมหลัก สาขาสถาปตยกรรมผังเมือง สาขาภูมิสถาปตยกรรม สาขาสถาปตยกรรมภายใน

และมัณฑนศิลป และสาขาสถาปตยกรรมอื่น ๆ ที ่กําหนดไวในกฎกระทรวง และไดกําหนดใหผู

ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมจะตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมควบคุม และ

ตองไดรับการข้ึนทะเบียนจากสภาสถาปนิกจึงจะสามารถประกอบวิชาชีพในสาขาและระดับของงานท่ี

ไดรับอนุญาตในประเทศไทยและประเทศที่มีความตกลงระหวางประเทศที่ประเทศไทยเปนภาคีได 

โดยสถาปนิกจะตองเปนผู ที ่ผานการทดสอบความรูและการอบรมของสภาสถาปนิก และตองเปน

ผูสําเร็จการศึกษาจากหลักสูตรที ่สภาสถาปนิกรับรอง ในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูงและ

ระดับอุดมศึกษา 4 ป ซึ่งไดประกอบงานในวิชาชีพสถาปตยกรรมมา หรือสําเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีวิชาชีพสถาปตยกรรมหลักสูตร 5 ป ขึ้นไปหรือสูงกวา 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 สิรินทิพย จันทรนิมะ และ บุญอนันต พินัยทรัพย (2563) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่

มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ กรณีศึกษา ธนาคารออมสินเพื่อศึกษาระดับความผูกพัน

องคการ  เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ศึกษาปจจัยแรงจูงใจ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความผูกพันองคการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ 

SMEs ธนาคารออมสิน ไดแก ปจจัยแรงจูงใจดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน ดานความ

รับผิดชอบตองานที ่ไดรับมอบหมาย ดานความกาวหนา ดานการไดรับการยกยอง ดานการเลื ่อน

ตําแหนง ดานเงินเดือน ดานความมั่นคงในงาน ดานสถานะของบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานนโยบายขององคการ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมดูแล โดย

พบวา ทุกปจจัยขางตนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ณัฐพล ตานันชัย (2566) ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : 

กรณีศึกษา สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื ่อเกษตรกรรม ดาน
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ปจจัย "การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร และแรงจูงใจในการทํางาน ท่ี

มีผลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการ

ปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาและเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางประชากรจํานวน 70 คน ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการ

ทํางาน และความม่ันคงในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนรูปแบบงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู วิจัยไดใช

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลวิจัย และวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอร  

ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ สถาปนิกที่ปฏิบัติงานในองคกร ที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล โดยผูวิจัยไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงใชวิธีการคํานวณจากสูตร W.G. Cochran 

(1977) โดยตองการระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมรับคาความคลาดเคลื่อนจากการสุม

ตัวอยางไดรอยละ 5 หรือ 0.05 ดังนั้น จะตองใชขนาดกลุมตัวอยาง 384 คน แตเพื่อปองกันความ

ผิดพลาดที่เกิดจากการเก็บแบบสอบถาม จึงเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางเปน 400 คน และใชการสุม

ตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

1. ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptives Statistics) ใชสถิติ

การหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage)  

1.2 วิเคราะหระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล วิเคราะหขอมูลโดยนําไปหา

คาเฉลี่ย (Mean: x̄) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

1.3 วิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นดานปจจัยความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล วิเคราะหขอมูลโดยนําไป

หาคาเฉลี่ย (Mean: x̄) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

2. วิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงอนุมาน เพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัย ดานปจจัย

แรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตององคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis : NRA) 
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สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 

30-44 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-10 ปขึ้นไป  

ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นดานปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 

ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ดานปจจัยจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันขององคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (x ̄= 3.76, S.D. = 0.525) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากอันดับแรก คือดานความสําเร็จในการทํางาน 

(x̄ = 4.07, S.D. = 0.625) รองลงมา คอืดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x̄ = 3.90, S.D. = 0.618) ดาน

การไดรับการยอมรับนับถือ (x ̄= 3.89, S.D. = 0.630) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

(x ̄= 3.86, S.D. = 0.696) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (x̄ = 3.85, S.D. = 0.722) ดานความ

รับผิดชอบตอหนาที ่ (x̄ = 3.79, S.D. = 0.733) ดานความกาวหนาในหนาที ่การงาน (x̄ = 3.57, 

S.D. = 0.825) ดานความมั่นคงในการทํางาน (x̄ = 3.57, S.D. = 0.799) ดานนโยบายบริษัทและการ

บริหาร (x ̄= 3.53, S.D. = 0.808) และดานคาตอบแทนและผลประโยชน (x ̄= 3.52, S.D. = 0.819) 

ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความผูกพันขององคกรของของสถาปนิกที่ปฏิบัติงาน

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกร อยูในระดับมาก (x̄ = 3.43, S.D. = 0.816)   

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความคิดเห็นดานปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันของ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
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ตาราง 1 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

คา

สัมประสิทธิ์

ความถดถอย 

(B) 

Beta t Sig 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน (X1) -0.090 -0.069 -1.585 0.114 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X2) -0.005 -0.004 -0.070 0.944 

3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) 0.144 0.109 2.358 0.019* 

4. ดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี (X4) 0.060 0.054 1.103 0.271 

5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (X5) 0.058 0.059 1.118 0.264 

6. ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร (X6) 0.247 0.245 4.810 <.001* 

7. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (X7) 0.064 0.054 1.111 0.267 

8. ดานความมั่นคงในการทาํงาน (X8) 0.150 0.147 2.739 0.006* 

9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (X9) 0.086 0.076 1.633 0.103 

10. ดานคาตอบแทนและผลประโยชน (X10) 0.242 0.243 4.975 <.001* 

คาคงที่ -0.028  -0.124 0.901 

คา R = 0.748, R2 = 0.560, SEE = 0.549, F = 49.453, Sig < 0.001, * = P < 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณ พบวา ปจจัยแรงจูงใจ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) เทากับ 0.560 แสดงวาตัว

แปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 56.00 เมื่อพิจารณารายดานพบวามี 

4 ดาน ไดแก ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร (Beta = 0.245) ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

(Beta = 0.243) ดานความมั่นคงในการทํางาน (Beta = 0.147) และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(Beta = 0.109)  

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื ่อง ปจจัยที ่ส งผลตอความผูกพันตอองคกร ของสถาปนิกที ่ปฏ ิบัต ิงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันธขององคกร ของสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 4 ดาน 
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ไดแก ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานความมั่นคงในการ

ทํางาน และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมไดดังน้ี 

ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

นโยบายและการบริหารของแตละองคกรนั้น เปนสิ่งที่บงบอกถึงความแตกตางของแตละองคกรในอยาง

ชัดเจน โดยขนาดและโครงสรางขององคกรนั้น เปนตัวบงชี้ถึงแนวทางการบริหารขององคกรและความ

รับผิดชอบของสถาปนิกที ่เกิดขึ้นไดในระดับเบื ้องตน โดยโครงสรางขององคกร กฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงาน กฎหมายแรงงาน และจํานวนอัตรากําลังนั้น ถือเปนปจจัยหลักที่สถาปนิกใชในการตัดสินใจ

เขารวมงานในองคกรตั้งแตแรก ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ สิรินทิพย จันทรนิมะ และ บุญอนันต พินัย

ทรัพย (2563) ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ กรณีศึกษา 

ธนาคารออมสิน พบวา ปจจัยจูงใจดาน ดานนโยบายขององคการ มีผลตอความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญ  

ดานคาตอบแทนและผลประโยชน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

ถึงแมวาสถาปนิกในองคกรนั้นไดรับคาตอบแทนตามที่กฎหมายกําหนด แตรายไดเริ่มตนของนักศึกษาจบ

ใหมนั ้นตํ ่ากวานักศึกษาในหลักสูตรอื ่น โดยเฉพาะเมื ่อเปรียบเทียบกับระยะเวลาที ่สถาปนิกใชใน

การศึกษา และเมื่อสั่งสมประสบการณเพียงพอ สถาปนิกจึงตองการคาตอบแทนและผลประโยชนตาม

ทักษะที่เพ่ิมขึ้น สอดคลองกับผลวิจัยของ วรัญพงศ บุญศริิธรรมชัย และคณะ (2565) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง

ปจจัยการลาออกของพนักงานวิศวกรเจนวาย และพบวาปจจัยดานคาตอบแทนและผลประโยชนนั้น 

สงผลทางทางบวกโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ดานความมั่นคงในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากและเปนปจจัยที่

สงผลตอความผูกพันตอองคกร ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมี

ความคิดเห็นวาชื่อเสียงขององคกร และขนาดขององคกร มีผลตอระยะเวลาการดํารงอยูในองคกรตางๆ 

ของสถาปนิก เพราะในอุตสาหกรรมกอสรางและสถาปตยกรรมนั ้น มีขนาดองคกรที ่หลากหลายทั้ง

ทางดานขนาดองคกร ชื่อเสียง สถานภาพทางการเงิน และรูปแบบการดําเนินงานที่แตกตางกัน โดย

สถาปนิกนั้น มีลักษณะการทํางานเชนเดียวกับวิชาชีพอื่นๆ ท่ีตองมีการชั่งนํ้าหนักถึงการดํารงอยู ใน

องคกร หรือการลาออกจากไปองคกรอื่น หรือเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอิสระ สอดคลองกับงานวิจัยของ 

ณัฐพล ตานันชัย (2566) ที่ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา 

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม และพบวาความม่ันคงใน

งานมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีระดับคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความคิดเห็นวา เนื่องจาก
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ในองคกรที่สถาปนิกปฏิบัติงานนั้น มีการทํางานที่หลากหลายในโครงการตาง ๆ ที่สถาปนิกตองมีสวน

รวมในการปฏิบัติงาน ตั้งแตการเริ่มตนการวางแผนโครงการ การออกแบบและควบคุมโครงการเพื่อให

เปนไปตามแบบกอสราง ซึ ่งการกอกําเนิดโครงการอสังหาริมทรัพยตางๆ นั้น สถาปนิกถือวาเปน

ผูปฏิบัติงานที่มีบทบาทที่มาความสําคัญมาก ในการกําหนดลักษณะกายภาพของโครงการในขั้นตอน

ตางๆ ตั้งแตการออกแบบเบื้องตน จนถึงขั้นตอนการกอสราง และจนกระทั่งถึงโครงการสําเร็จสมบูรณ 

เพราะฉะนั้นสถาปนิกจึงตองการทักษะที ่แตกตางกันในแตละขั ้นตอนการทํางานตามความความ

เชี ่ยวชาญของแตละบุคคล โดยผู ปฏิบัติงานในองคกรนั ้น ยอมตองการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ ความถนัด และความตองการ สอดคลองกับงานวิจัยของถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) 

ซึ่งไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และ

พบวาลักษณะของงานที่ทํา มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร 

 ดานความสําเร็จในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันตอ

องคกร ของสถาปนิกที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูว ิจัยมีความเห็นวาเนื่องจาก

สถาปนิก เปนอาชีพที่มีการทํางานในรูปแบบกลุมเปนจํานวนมาก ความสําเร็จในการทํางาน จึงมิใช

หมายถึงความสําเร็จสวนตนเพียงอยางเดียว แตหมายถึงความสําเร็จของทีมงานและองคกรโดยรวมดวย

เชนกัน สอดคลองกันงานวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และพบวาดานความสําเร็จในงานนั้นมีอิทธิพล

เชิงลบตอความผูกพันตอองคกร   

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ซึ่งมีความเห็นในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันใน

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจากการ

ปฏิบัติงานของสถาปนิกในโครงการตาง ๆ  นั้น เกิดขึ้นจากการรวมมือกันของผูปฏิบัติงานในทุกภาคสวน

ที่มีความหลากหลายทางวิชาชีพทั้งผูอยูเบื้องหนา ที่ปฎิบัติหนาที่ในฐานะตัวแทนบริษัทพบลูกคา และผู

อยูเบื้องหลังที่ปฏิบัติงานภายในองคกร เพื่อผลิตผลงานตาง ๆ ออกมา โดยการไดรับการยอมรับนับถือ

จากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาถือเปนความสําเร็จและความภาคภูมิใจขององคกรโดยรวม ที่สามารถ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ มากกวาความสําเร็จสวนตัวของบุคคล ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัย

ของ ณัฐพล ตานันชัย (2566) ที ่ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที ่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : 

กรณีศึกษา สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และพบวา

การไดรับการยอมรับนับถือ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันในองคกร

ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา ความรับผิดชอบ

ของสถาปนิกในหนาตาง ๆ ที่องคกรมอบหมายใหปฏิบัติในแตละโครงการนั้นมีความสําคัญที่แตกตางกัน 

และเปนหนาที่ของสถาปนิกที่พึงปฏิบัติอยูแลว โดยหนาที่ตาง ๆ เชนการออกแบบ เขียนแบบกอสราง 

ทําแบบจําลอง และการเปนผู บริหารโครงการนั ้น สถาปนิกไดร ับมอบหมายจากผู บังคับบัญชาให
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รับผิดชอบงานในตําแหนงที่มีเชี ่ยวชาญและมีขอบเขตงานที่ชัดเจน และไดร ับโอกาสใหใชความคิด

สรางสรรคท่ีพอเหมาะในการทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพอยูแลว และดวยความรับผิดงานของสถาปนิกใน

แตละองคกรไมไดมีความแตกตางกันนัก ความรับผิดชอบตอหนาที่จึงมิไดสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และพบวาความรับผิดชอบนั้น ไมมีอิทธิพลเชิงลบตอ

ความผูกพันตอองคกร   

 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงานของอาชีพสถาปนิกมิไดยึดติดอยูกับการทํางานเฉพาะในองคกร 

เนื่องจากโอกาสในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน สามารถเกิดขึ้นไดหลายรูปแบบที่นอกเหนือจาก

การทํางานในองคกร เชนการยายไปทํางานในองคกรใหม หรือทํางานในฐานะสถาปนิกอิสระ ซึ่ง

สอดคลองกับผลวิจัยของ วรัญพงศ บุญศิริธรรมชัย และคณะ (2565) ท่ีศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผล

ตอการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา: ในกลุมพนักงานวิศวกรเจเนอ

เรชั่น Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน และความตั้งใจในการลาออกของ

พนักงานในเชิงลบ ไดแก ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยใหความเห็น

วา เน่ืองจากวาสัมพันธระหวางผูรวมงานของสถาปนิกน้ัน ถึงจะอยูในระดับดี แตไมสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกร เพราะสถาปนิกมิไดยึดติดกับองคกรและบุคคลที่อยูในองคกร โดยสถาปนิกผูปฏิบัติงานใน

องคกรใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงาน แตความผูกพันที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลนั้นเปนความสัมพันธท่ี

เกิดขึ้นระหวางบุคคลเทานั้น และไมสงผลตอตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของ

ผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ พบวาปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ไมมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอความผูกพันตององคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีระดับความเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของสถาปนิกที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู วิจัยใหความเห็นวา 

เนื่องจากสภาพแวดลอมในองคกรนั้นเปนปจจัยคํ้าจุน ที่เปนตัวกําหนดถึงการตัดสินใจเขาทํางานใน

องคกรนั้นๆ ของสถาปนิกตั้งแตแรก ซึ่งผูปฏิบัติงานไดพิจารณาถึงความสะดวกสบายในการเดินทาง 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เหมาะสม การมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีสะดวกสบายที่ดีและ

เพียงพอ ที่สามารถสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นดีอยูแลว โดยปจจัยคํ้าจุนดานสภาพแวดลอม ชวย

ลดความไมพึงพอใจในการทํางานเพียงเทานั้น แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร
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ของผู แทนยาในบริษัทยาขามชาติ และไดพบวาปจจัยคํ้าจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ  

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับผูที่นําผลการวิจัยไปใช 

จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีสวนทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรของสถาปนิก

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตยังจําเปนตองมีการพัฒนาปจจัยทั้งดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมใหเกิดความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกมากข้ึน โดยผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช ดังนี ้

1. ผูบริหารองคกร ควรใสใจดานนโยบายและการบริหารขององคกร โดยการสอบถาม

ความคิดเห็นของสถาปนิกในองคกร เพื่อสรางการมีสวนรวมเพื่อกําหนดนโยบายการดําเนินงานและการ

บริหารที่สอดคลองกับคานิยมและความตองการของสถาปนิกในองคกร เพื่อพัฒนาใหเกิดความรูสึกท่ี

เปนสวนหน่ึงในองคกรของผูประกอบวิชาชีพสถาปนิก ซึ่งจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรที่เพิ่มข้ึนได 

2. ผูบริหารควรพิจารณาปรับคาตอบแทนและผลประโยชนของสถาปนิกใหสอดคลอง

กับตลาดแรงงานและความตองการของสถาปนิก ดวยการกําหนดนโยบาย และเกณฑการประเมิน

คาตอบแทนที่ชัดเจน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน และรักษาสถาปนิกในองคกรใหคงอยูในองคกรได

นานขึ้น ดวยการแสดงใหสถาปนิกเห็นถึงความสําคัญของตนในองคกรดวยการเพิ่มคาตอบแทนและ

ผลประโยชนที่ไมเปนตัวเงินในรูปแบบตางๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจ และแรงคํ้าจุนใหสถาปนิกคงอยูในองคกร

อยางตอเนื่อง จนเกิดความผูกพันตอองคกร และคงอยูในองคกรไดเปนระยะเวลายาวนาน 

3. ผูบริหารควรพัฒนานโยบายและแนวทางการบริหารที่ทําใหสถาปนิกรูสึกถึงความ

มั่นคงในการทํางาน สงเสริมใหสถาปนิกในองคกร รูสึกถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีการเติบโตอยาง

เปนขั้นตอนในองคกร และเปดโอกาสใหสามารถเปนสวนหนึ่งขององคกรเพิ่มขึ้น เชนการเปดโอกาสให

พนักงานที่อยูในองคกรมานานไดเปนสวนหนึ่งขององคกรในฐานะหุนสวน เพ่ือใหพนักงานรูสึกถึงความ

ปลอดภัยในหนาที่การงาน อันนํามาสูความมั่นคงในหนาที่การงานได การเปดโอกาสใหสถาปนิกคงอยูใน

องคกรไดนานขึ้น จะสามารถนํามาสูความผูกพันตอองคกรอยางเพิ่มขึ้นได 

4. ผูบังคับบัญชาและผูบริหาร ควรสนับสนุนใหสถาปนิกไดปฏิบัติล ักษณะงานที่

เหมาะสมกับทักษะที่สถาปนิกมี และสงเสริมใหสถาปนิกไดพัฒนาทักษะดวยการฝกอบรมเพิ ่มเติม 

รวมถึงเปดโอกาสใหสถาปนิกไดทํางานที่ทาทายความสามารถ และปลดปลอยความคิดสรางสรรคที่มี 

เพื่อตอบสนองใหสถาปนิกมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความรักในวิชาชีพ มั่นใจในความสามารถของตน 

และสรางคุณคารวมกันในองคกร เพื่อนํามาสูความผูกพันทางดานจิตใจรวมกันของบุคลากรในองคกรได 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาปจจัยดานอื่นๆ ที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของสถาปนิกเชน ปจจัย

ดานเศรษฐกิจ ปจจัยดานสังคม ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร เปนตน  

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรตาม ในประเด็นที่ใกลเคียงกับความผูกพันตอองคกร เชน 

ดานคุณภาพชีวิต ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตั้งใจในการลาออกของอาชีพสถาปนิก และ

ดานสาเหตุของการเลิกประกอบวิชาชีพ เพ่ือใหมีขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรใน

อาชีพสถาปนิกมากขึ้น เนื่องจากเปนวิชาชีพที่มีการศึกษาวิจัยดานน้ีจํานวนนอย 

3. ควรเพิ ่มการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผู บริหารในองคกรที่มี

สถาปนิกปฏิบัติงานอยู หรือนักวิชาการดานสถาปตยกรรมเพ่ือทําใหไดขอมูลสมบูรณมากขึ้นในการนําไป

วางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 
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