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บทคัดยอ 

การว ิจ ัยเร ื ่องปจจัยที ่ส งผลต อความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที ่ปฏิบ ัติงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตัวอยางคือสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในองคกรจํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสุมแบบบังเอิญ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลคือแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรเพื ่อหา

คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมการถดถอยพหุคูณ   

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30-44 ป จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี และมีประสบการณในการทํางาน 5-10 ป ผลวิจัยยังพบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

แรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 3.76, S.D. = 0.525) 

และมีระดับความคิดเห็นปจจัยดานความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยู ในระดับมาก (x̄ = 3.43, 

S.D. = 0.816)   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันขององคกรของสถาปนิก

ที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยคา

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2 ) เทากับ 0.560 แสดงวาตัวแปรอิสระ คือปจจัยดานแรงจูงใจ มีผล

ตอตัวแปรตาม คือความผูกพันตอองคกร ท่ีรอยละ 56.0 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี 4 ดานท่ี

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแก 

ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานความมั่นคงในการทํางาน 

และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

คําสําคัญ : ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ความผูกพันตอองคกร, 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 

สถาปตยกรรม คือหนึ่งในวิชาชีพควบคุมเฉพาะในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยและกอสราง

ในสวนที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคสภาพแวดลอม โดยมีสถาปนิกเปนผูประกอบวิชาชีพนี้ มีหนาท่ี

ผสมผสานความรู และทักษะดานว ิทยาศาสตร  เทคโนโลยีและศิลปะเข าด วยก ันเพ ื ่อสร าง

สภาพแวดลอมทางดานกายภาพที่เหมาะสม จึงเปนวิชาชีพที่มีความสําคัญยิ ่งในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจสรางสรรค มีบทบาทในการพัฒนาเมืองและคุณภาพชีวิตของประเทศ 
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การประกอบวิชาชีพอาชีพสถาปนิกอยูภายใตการควบคุมของกฎหมายสถาปนิก ซึ่งมีการ

กําหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑของผูประกอบอาชีพสถาปนิกใหสําเร็จการศึกษาจากหลักสูตรที่ไดรับ

การรับรองโดยสภาสถาปนิก และตองผานการสอบประมวลความรูที่เก่ียวของเพ่ือใหไดรบัใบประกอบ

วิชาชีพจึงจะสามารถประกอบอาชีพสถาปตยกรรมควบคุมได  

จากรายงานของสํานักงานสงเสริมเศรษฐกิจสรางสรรค (องคการมหาชน) (2565) พบวา

ตลาดแรงงานมีความตองการสถาปนิกสูงในตลาดแรงงานทั้งในประเทศไทยและตางประเทศ และ

อุตสาหกรรมบริการสถาปตยกรรมในประเทศไทยมีศักยภาพสูงและมีโอกาสเติบโตขึ้นดวยปจจัยทาง

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม อยางไรก็ตาม การเติบโตของทรัพยากรแรงงานในอุตสาหกรรมกลับ

ลดลงสวนทางกับความตองการและโอกาสที่เพิ่มขึ้น โดยตั้งแตป 2562 เปนตนมา มูลคาเพิ่ม รายได

และจํานวนแรงงานในอุตสาหกรรมบริการสถาปตยกรรมมีอัตราลดลงติดตอกัน ประกอบกับมีปญหา

ทางดานคุณภาพแรงงาน และมีแนวโนมการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตจบใหมในประเทศที่ลดลง 

เนื ่องจากหลักสูตรการเรียนการสอนที่มีความแตกตางจากการทํางานจริงในอุตสาหกรรม ทําให

ผูประกอบการสวนใหญประมาณวาสถาปนิกจบใหมโดยมากยังตองเรียนรูผานการทํางานอยางนอย 1-

2 ป หลังจากสําเร็จการศึกษาจึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สํานักงานสงเสริม

เศรษฐกิจสรางสรรค (องคการมหาชน), 2565) จึงทําใหเกิดอุปสรรคในการเติบโตขององคกรที่

ปฏิบัติงานดานสถาปตยกรรม เปนอุปสรรคตอการขยายตัวของระบบนิเวศอุตสาหกรรมบริการ

สถาปตยกรรม ที่มีโอกาสเติบโตสูงย่ิงขึ้น  

การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสถาปตยกรรม จําเปนตองมีการรักษาบุคลากรใหคงอยู ใน

อุตสาหกรรม เพ่ือใหบุคลากรที่มีแรงบันดาลใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุงสูประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ที่สามารถสรางคุณคาทางเศรษฐกิจและวัฒนธรรมไดตอไป 

จากขอมูลขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศกึษาปจจัยที่สงผลใหสถาปนิกเกิดความผูกพัน

ในองคกร ตามปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลการวิจัยสามารถนําไปเปนขอมูล

ประกอบการพัฒนากลยุทธการบรหิารจัดการภายในองคกรเพ่ือรักษาบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพใหไมออกจากตลาดแรงงาน สนับสนุนการเติบโตของและตอบสนองความ

ตองการแรงงานในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยและกอสรางของประเทศไดในอนาคต 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตององคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  



4 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

ปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันในองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร

และเขตปริมณฑล 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดานประชากร คือ สถาปนิกที่ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ซึ่งไมทราบจํานวนที่แนนอน ผูว ิจัยจึงใชสูตรการคํานวณสําหรับประชากรขนาดท่ี

แนนอนของ W.G. Cochran (1977) โดยกําหนดความเชื ่อมั่นที ่ รอยละ 95 ความคลาดเคลื ่อนที่

ยอมรับไดท่ีรอยละ ±5 พบวาตองใชสุมตัวอยางอยางนอย 385 คน แตเพ่ือปองกันความผิดพลาดจาก

การตอบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ผูวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานาน 400 คน  

2. ดานเนื้อหาและประเด็นในการศึกษา ตัวแปรอิสระ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกร ดานความมั ่นคงในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

3. ขอบเขตดานพื้นท่ี กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4. ขอบเขตดานระยะเวลา  ระยะเวลาการวิจัย ใชเวลาตั ้งแตเดือนเมษายน ถึงเดือน

กรกฎาคม 2567 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื ่อนําขอมูลที ่ไดจากการวิจัยมาใชในการวางแผนดานทรัพยากรมนุษยในวิชาชีพ

สถาปตยกรรมใหเกิดความผูกพันตอองคกรและพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้นไป 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีดานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึงการปฏิบัติงานที่นําไปสู ผลสําเร็จของ

เปาหมายที ่ไดกําหนดไวขององคกรดวยการจัดการทรัพยากรอยางมีคุณภาพ (Institute of 

Leadership & Management, 2002) และทรัพยากรท่ีสําคัญที่สุดคือมนุษยซึ่งเปนปจเจกบุคคล ที่มี

การตอบสนองตอภาพแวดลอม ความสัมพันธและระเบียบการทํางานที่แตกตางกัน โดยผูปฏิบัติงานมี

แนวโนมที่จะตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่อยูในเชิงบวก และมีความพึงพอใจ ดังนั้น จึงเปนหนาท่ี
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ของผูบริหาร ในการพัฒนาระบบการทํางานใหมีคุณภาพเพื่อเพิ่มผลผลิต วางโครงสรางในการจัดการ

ที่ชัดเจน เปนตัวอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและสงเสรมิความสัมพันธที่ดีในองคกร การจัดการระบบ

ของทรัพยากรในองคกร จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดผลที ่สําเร็จอันเปนที ่พึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา ลูกคาและผูรับบริการ  ดวยการวางระบบโครงสรางขององคกรที่เปน

ระบบที่เหมาะสมกับขนาดองคกร และจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกร ที่นําไปสูการมีผูรวมงานท่ี

สามารถประสานการทํางานกันไดอยางเต็มที่ไรรอยตอ และมีผูนําที่สรางแรงบันดาลใจตอบุคลากรที่

รวมงานกันใหสามารถคลอยตามในวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกรที่มีรวมกัน เพื่อนําไปสูการ

ปฏิบัติงานที่มีสมรรถภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ได  

แนวคิดและทฤษฎีดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนสิ ่งจ ําเป นในการขับเคลื ่อนประสิทธิภาพของ

ผูปฏิบัติงานในองคกร ผูบริหารจึงควรเขาใจถึงสาเหตุที่ทําใหผูปฏิบัติงานพอใจในการทํางานโดยศึกษา

จากองคประกอบในทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (1959) ที่กลาวถึงปจจัยจูงใจ ซึ่งเปนองคประกอบ

ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานโดยตรง และปจจัยคํ้าจุน ท่ีชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ที่สอดคลองกับทฤษฎี X และ Y ของ McGregor (1960) และ ทฤษฎี Z ของ William G. 

Ouchi (1981) เพื่อนําไปสูผูปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง เพราะทํางานดวยความ

รัก เชื่อมั ่นในคุณคาขององคกรและศักยภาพของตน และเชื่อวาการทํางานคือการเติมเต็มความ

ตองการในชีวิตของตนไดในขั้นสูงสุด 

แนวคิดและทฤษฎีดานความผูกพันตอองคกร 

 Shani Jay (2021) กลาววา ความผูกพันขององคกรคือความรูสึกเกี่ยวของของ

พนักงานที่มีตอองคกรท่ีวาจางใหปฏิบัติงาน เปนหลักการในจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่กลาวถึงความรูสึก

ผูกพันของบุคคลหนึ่งที่มีตอองคกรที่วาจางปฏิบัติงาน การทราบถึงความผูกพันของบุคคลตอองคกร 

จะชวยใหสามารถคาดเดาถึงการมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ความพึงพอใจของพนักงานตอ

องคกร ประสิทธิภาพในการทํางาน และภาวะของผูนําในการทํางานได หากพนักงานมีความผูกพันใน

องคกรสูง จะเชื่อในวิสัยทัศนขององคกรทั้งทางดานสวนตัวและในหนาที ่การงาน มีความเขาใจถึง

เปาหมาย และความเหมาะสมของตนในองคกร รูสึกถึงการไดรับความเคารพในหนาที่การงานและ

ผลตอบแทนที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานที่ทํา ซึ่งทําใหมีแนวโนมที่นําไปสูการมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานท่ีเพิ่มขึ้น โดยพนักงานที่มีความผูกพันในองคกร จะแสดงถึงทัศนคติที่ดีตอองคกร มีความ

มุงม่ัน และแรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงมีแนวโนมที่จะลาปวยกระทันหันนอยลง  

อนุดิษฐ ฐานไชยกร (2562) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของบุคลากรที่มีความผูกพันตอ

องคกรน้ัน มีความตองการเปนสมาชิกขององคกรตอไป เต็มใจปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่และ

มีความภาคภูมิใจในการทํางาน รวมถึงเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคกร รวมถึงยอมเสียสละ

ความสุขสวนตัว เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  
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 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานผูปฏิบัติงานในองคกรนั้นเกิดจากการปฏิบัติงาน

ในองคกรเปนระยะเวลาหนึ่ง จนเกิดพัฒนาการที่ทําใหมีทักษะความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งนําไปสูการ

ความรูสึกของการมีตัวตนดํารงอยูในองคกร จากการไดรับโอกาส หรือผลประโยชนจากองคกรที่มี

คุณคาตอผูปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความสําคัญของการดํารงอยูในองคกรเปนระยะเวลาที่

เพิ่มข้ึน เพราะรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกรในตัวตนของผูปฏิบัติงานเอง 

ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับอาชีพสถาปนิก 

 สถาปนิก จากพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, 2554) 

หมายถึง ผูทรงคุณวุฒิในการสรางสรรคทางออกแบบกอสราง โดยมีรากศัพทจากภาษาละติน และ

ภาษากรีกซึ่งหมายความวา Chief Builder หรือ หัวหนาผูกอสราง (Dejtiar, 2018) 

 พระราชบัญญัติสถาปนิก พ.ศ. 2543  ไดนิยาม “วิชาชีพสถาปตยกรรม” ใหหมายถึง 

ว ิชาชีพสถาปตยกรรมที ่ใชศาสตรและศิลปสรางสรรคสถาปตยกรรมและสิ ่งแวดลอมในสาขา

สถาปตยกรรมหลัก สาขาสถาปตยกรรมผังเมือง สาขาภูมิสถาปตยกรรม สาขาสถาปตยกรรมภายใน

และมัณฑนศิลป และสาขาสถาปตยกรรมอื่น ๆ ที ่กําหนดไวในกฎกระทรวง และไดกําหนดใหผู

ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมจะตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมควบคุม และ

ตองไดรับการข้ึนทะเบียนจากสภาสถาปนิกจึงจะสามารถประกอบวิชาชีพในสาขาและระดับของงานท่ี

ไดรับอนุญาตในประเทศไทยและประเทศที่มีความตกลงระหวางประเทศที่ประเทศไทยเปนภาคีได 

โดยสถาปนิกจะตองเปนผู ที ่ผานการทดสอบความรูและการอบรมของสภาสถาปนิก และตองเปน

ผูสําเร็จการศึกษาจากหลักสูตรที ่สภาสถาปนิกรับรอง ในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูงและ

ระดับอุดมศึกษา 4 ป ซึ่งไดประกอบงานในวิชาชีพสถาปตยกรรมมา หรือสําเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีวิชาชีพสถาปตยกรรมหลักสูตร 5 ป ขึ้นไปหรือสูงกวา 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 สิรินทิพย จันทรนิมะ และ บุญอนันต พินัยทรัพย (2563) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่

มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ กรณีศึกษา ธนาคารออมสินเพื่อศึกษาระดับความผูกพัน

องคการ  เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ศึกษาปจจัยแรงจูงใจ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความผูกพันองคการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ 

SMEs ธนาคารออมสิน ไดแก ปจจัยแรงจูงใจดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน ดานความ

รับผิดชอบตองานที ่ไดรับมอบหมาย ดานความกาวหนา ดานการไดรับการยกยอง ดานการเลื ่อน

ตําแหนง ดานเงินเดือน ดานความมั่นคงในงาน ดานสถานะของบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานนโยบายขององคการ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมดูแล โดย

พบวา ทุกปจจัยขางตนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ณัฐพล ตานันชัย (2566) ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : 

กรณีศึกษา สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื ่อเกษตรกรรม ดาน
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ปจจัย "การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร และแรงจูงใจในการทํางาน ท่ี

มีผลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการ

ปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาและเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางประชากรจํานวน 70 คน ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการ

ทํางาน และความม่ันคงในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนรูปแบบงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู วิจัยไดใช

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลวิจัย และวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอร  

ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ สถาปนิกที่ปฏิบัติงานในองคกร ที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล โดยผูวิจัยไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงใชวิธีการคํานวณจากสูตร W.G. Cochran 

(1977) โดยตองการระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมรับคาความคลาดเคลื่อนจากการสุม

ตัวอยางไดรอยละ 5 หรือ 0.05 ดังนั้น จะตองใชขนาดกลุมตัวอยาง 384 คน แตเพื่อปองกันความ

ผิดพลาดที่เกิดจากการเก็บแบบสอบถาม จึงเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางเปน 400 คน และใชการสุม

ตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

1. ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptives Statistics) ใชสถิติ

การหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage)  

1.2 วิเคราะหระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล วิเคราะหขอมูลโดยนําไปหา

คาเฉลี่ย (Mean: x̄) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

1.3 วิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นดานปจจัยความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล วิเคราะหขอมูลโดยนําไป

หาคาเฉลี่ย (Mean: x̄) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

2. วิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงอนุมาน เพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัย ดานปจจัย

แรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตององคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis : NRA) 
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สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 

30-44 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-10 ปขึ้นไป  

ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นดานปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 

ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ดานปจจัยจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันขององคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (x ̄= 3.76, S.D. = 0.525) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากอันดับแรก คือดานความสําเร็จในการทํางาน 

(x̄ = 4.07, S.D. = 0.625) รองลงมา คอืดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x̄ = 3.90, S.D. = 0.618) ดาน

การไดรับการยอมรับนับถือ (x ̄= 3.89, S.D. = 0.630) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

(x ̄= 3.86, S.D. = 0.696) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (x̄ = 3.85, S.D. = 0.722) ดานความ

รับผิดชอบตอหนาที ่ (x̄ = 3.79, S.D. = 0.733) ดานความกาวหนาในหนาที ่การงาน (x̄ = 3.57, 

S.D. = 0.825) ดานความมั่นคงในการทํางาน (x̄ = 3.57, S.D. = 0.799) ดานนโยบายบริษัทและการ

บริหาร (x ̄= 3.53, S.D. = 0.808) และดานคาตอบแทนและผลประโยชน (x ̄= 3.52, S.D. = 0.819) 

ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความผูกพันขององคกรของของสถาปนิกที่ปฏิบัติงาน

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกร อยูในระดับมาก (x̄ = 3.43, S.D. = 0.816)   

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความคิดเห็นดานปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันของ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
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ตาราง 1 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

คา

สัมประสิทธิ์

ความถดถอย 

(B) 

Beta t Sig 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน (X1) -0.090 -0.069 -1.585 0.114 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X2) -0.005 -0.004 -0.070 0.944 

3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) 0.144 0.109 2.358 0.019* 

4. ดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี (X4) 0.060 0.054 1.103 0.271 

5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (X5) 0.058 0.059 1.118 0.264 

6. ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร (X6) 0.247 0.245 4.810 <.001* 

7. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (X7) 0.064 0.054 1.111 0.267 

8. ดานความมั่นคงในการทาํงาน (X8) 0.150 0.147 2.739 0.006* 

9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (X9) 0.086 0.076 1.633 0.103 

10. ดานคาตอบแทนและผลประโยชน (X10) 0.242 0.243 4.975 <.001* 

คาคงที่ -0.028  -0.124 0.901 

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

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณ พบวา ปจจัยแรงจูงใจ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) เทากับ 0.560 แสดงวาตัว

แปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 56.00 เมื่อพิจารณารายดานพบวามี 

4 ดาน ไดแก ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร (Beta = 0.245) ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

(Beta = 0.243) ดานความมั่นคงในการทํางาน (Beta = 0.147) และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(Beta = 0.109)  

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื ่อง ปจจัยที ่ส งผลตอความผูกพันตอองคกร ของสถาปนิกที ่ปฏ ิบัต ิงานใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันธขององคกร ของสถาปนิกที่

ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 4 ดาน 
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ไดแก ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานความมั่นคงในการ

ทํางาน และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมไดดังน้ี 

ดานนโยบายบริษัทและการบริหาร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

นโยบายและการบริหารของแตละองคกรนั้น เปนสิ่งที่บงบอกถึงความแตกตางของแตละองคกรในอยาง

ชัดเจน โดยขนาดและโครงสรางขององคกรนั้น เปนตัวบงชี้ถึงแนวทางการบริหารขององคกรและความ

รับผิดชอบของสถาปนิกที ่เกิดขึ้นไดในระดับเบื ้องตน โดยโครงสรางขององคกร กฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงาน กฎหมายแรงงาน และจํานวนอัตรากําลังนั้น ถือเปนปจจัยหลักที่สถาปนิกใชในการตัดสินใจ

เขารวมงานในองคกรตั้งแตแรก ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ สิรินทิพย จันทรนิมะ และ บุญอนันต พินัย

ทรัพย (2563) ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ กรณีศึกษา 

ธนาคารออมสิน พบวา ปจจัยจูงใจดาน ดานนโยบายขององคการ มีผลตอความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญ  

ดานคาตอบแทนและผลประโยชน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

ถึงแมวาสถาปนิกในองคกรนั้นไดรับคาตอบแทนตามที่กฎหมายกําหนด แตรายไดเริ่มตนของนักศึกษาจบ

ใหมนั ้นตํ ่ากวานักศึกษาในหลักสูตรอื ่น โดยเฉพาะเมื ่อเปรียบเทียบกับระยะเวลาที ่สถาปนิกใชใน

การศึกษา และเมื่อสั่งสมประสบการณเพียงพอ สถาปนิกจึงตองการคาตอบแทนและผลประโยชนตาม

ทักษะที่เพ่ิมขึ้น สอดคลองกับผลวิจัยของ วรัญพงศ บุญศริิธรรมชัย และคณะ (2565) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง

ปจจัยการลาออกของพนักงานวิศวกรเจนวาย และพบวาปจจัยดานคาตอบแทนและผลประโยชนนั้น 

สงผลทางทางบวกโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ดานความมั่นคงในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากและเปนปจจัยที่

สงผลตอความผูกพันตอองคกร ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมี

ความคิดเห็นวาชื่อเสียงขององคกร และขนาดขององคกร มีผลตอระยะเวลาการดํารงอยูในองคกรตางๆ 

ของสถาปนิก เพราะในอุตสาหกรรมกอสรางและสถาปตยกรรมนั ้น มีขนาดองคกรที ่หลากหลายทั้ง

ทางดานขนาดองคกร ชื่อเสียง สถานภาพทางการเงิน และรูปแบบการดําเนินงานที่แตกตางกัน โดย

สถาปนิกนั้น มีลักษณะการทํางานเชนเดียวกับวิชาชีพอื่นๆ ท่ีตองมีการชั่งนํ้าหนักถึงการดํารงอยู ใน

องคกร หรือการลาออกจากไปองคกรอื่น หรือเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอิสระ สอดคลองกับงานวิจัยของ 

ณัฐพล ตานันชัย (2566) ที่ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา 

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม และพบวาความม่ันคงใน

งานมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีระดับคิดเห็นอยูในระดับมาก และสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความคิดเห็นวา เนื่องจาก
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ในองคกรที่สถาปนิกปฏิบัติงานนั้น มีการทํางานที่หลากหลายในโครงการตาง ๆ ที่สถาปนิกตองมีสวน

รวมในการปฏิบัติงาน ตั้งแตการเริ่มตนการวางแผนโครงการ การออกแบบและควบคุมโครงการเพื่อให

เปนไปตามแบบกอสราง ซึ ่งการกอกําเนิดโครงการอสังหาริมทรัพยตางๆ นั้น สถาปนิกถือวาเปน

ผูปฏิบัติงานที่มีบทบาทที่มาความสําคัญมาก ในการกําหนดลักษณะกายภาพของโครงการในขั้นตอน

ตางๆ ตั้งแตการออกแบบเบื้องตน จนถึงขั้นตอนการกอสราง และจนกระทั่งถึงโครงการสําเร็จสมบูรณ 

เพราะฉะนั้นสถาปนิกจึงตองการทักษะที ่แตกตางกันในแตละขั ้นตอนการทํางานตามความความ

เชี ่ยวชาญของแตละบุคคล โดยผู ปฏิบัติงานในองคกรนั ้น ยอมตองการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ ความถนัด และความตองการ สอดคลองกับงานวิจัยของถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) 

ซึ่งไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และ

พบวาลักษณะของงานที่ทํา มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร 

 ดานความสําเร็จในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันตอ

องคกร ของสถาปนิกที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูว ิจัยมีความเห็นวาเนื่องจาก

สถาปนิก เปนอาชีพที่มีการทํางานในรูปแบบกลุมเปนจํานวนมาก ความสําเร็จในการทํางาน จึงมิใช

หมายถึงความสําเร็จสวนตนเพียงอยางเดียว แตหมายถึงความสําเร็จของทีมงานและองคกรโดยรวมดวย

เชนกัน สอดคลองกันงานวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และพบวาดานความสําเร็จในงานนั้นมีอิทธิพล

เชิงลบตอความผูกพันตอองคกร   

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ซึ่งมีความเห็นในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันใน

องคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจากการ

ปฏิบัติงานของสถาปนิกในโครงการตาง ๆ  นั้น เกิดขึ้นจากการรวมมือกันของผูปฏิบัติงานในทุกภาคสวน

ที่มีความหลากหลายทางวิชาชีพทั้งผูอยูเบื้องหนา ที่ปฎิบัติหนาที่ในฐานะตัวแทนบริษัทพบลูกคา และผู

อยูเบื้องหลังที่ปฏิบัติงานภายในองคกร เพื่อผลิตผลงานตาง ๆ ออกมา โดยการไดรับการยอมรับนับถือ

จากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาถือเปนความสําเร็จและความภาคภูมิใจขององคกรโดยรวม ที่สามารถ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ มากกวาความสําเร็จสวนตัวของบุคคล ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัย

ของ ณัฐพล ตานันชัย (2566) ที ่ไดศึกษาแรงจูงในการทํางานที ่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : 

กรณีศึกษา สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และพบวา

การไดรับการยอมรับนับถือ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ดานความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพันในองคกร

ของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา ความรับผิดชอบ

ของสถาปนิกในหนาตาง ๆ ที่องคกรมอบหมายใหปฏิบัติในแตละโครงการนั้นมีความสําคัญที่แตกตางกัน 

และเปนหนาที่ของสถาปนิกที่พึงปฏิบัติอยูแลว โดยหนาที่ตาง ๆ เชนการออกแบบ เขียนแบบกอสราง 

ทําแบบจําลอง และการเปนผู บริหารโครงการนั ้น สถาปนิกไดร ับมอบหมายจากผู บังคับบัญชาให
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รับผิดชอบงานในตําแหนงที่มีเชี ่ยวชาญและมีขอบเขตงานที่ชัดเจน และไดร ับโอกาสใหใชความคิด

สรางสรรคท่ีพอเหมาะในการทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพอยูแลว และดวยความรับผิดงานของสถาปนิกใน

แตละองคกรไมไดมีความแตกตางกันนัก ความรับผิดชอบตอหนาที่จึงมิไดสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ และพบวาความรับผิดชอบนั้น ไมมีอิทธิพลเชิงลบตอ

ความผูกพันตอองคกร   

 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงานของอาชีพสถาปนิกมิไดยึดติดอยูกับการทํางานเฉพาะในองคกร 

เนื่องจากโอกาสในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน สามารถเกิดขึ้นไดหลายรูปแบบที่นอกเหนือจาก

การทํางานในองคกร เชนการยายไปทํางานในองคกรใหม หรือทํางานในฐานะสถาปนิกอิสระ ซึ่ง

สอดคลองกับผลวิจัยของ วรัญพงศ บุญศิริธรรมชัย และคณะ (2565) ท่ีศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผล

ตอการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา: ในกลุมพนักงานวิศวกรเจเนอ

เรชั่น Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน และความตั้งใจในการลาออกของ

พนักงานในเชิงลบ ไดแก ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูวิจัยใหความเห็น

วา เน่ืองจากวาสัมพันธระหวางผูรวมงานของสถาปนิกน้ัน ถึงจะอยูในระดับดี แตไมสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกร เพราะสถาปนิกมิไดยึดติดกับองคกรและบุคคลที่อยูในองคกร โดยสถาปนิกผูปฏิบัติงานใน

องคกรใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงาน แตความผูกพันที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลนั้นเปนความสัมพันธท่ี

เกิดขึ้นระหวางบุคคลเทานั้น และไมสงผลตอตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของ

ผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ พบวาปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ไมมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอความผูกพันตององคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีระดับความเห็นอยูในระดับมาก แตไมสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของสถาปนิกที ่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู วิจัยใหความเห็นวา 

เนื่องจากสภาพแวดลอมในองคกรนั้นเปนปจจัยคํ้าจุน ที่เปนตัวกําหนดถึงการตัดสินใจเขาทํางานใน

องคกรนั้นๆ ของสถาปนิกตั้งแตแรก ซึ่งผูปฏิบัติงานไดพิจารณาถึงความสะดวกสบายในการเดินทาง 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เหมาะสม การมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีสะดวกสบายที่ดีและ

เพียงพอ ที่สามารถสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นดีอยูแลว โดยปจจัยคํ้าจุนดานสภาพแวดลอม ชวย

ลดความไมพึงพอใจในการทํางานเพียงเทานั้น แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ถนอมพงศ จิตติธีรนันท (2565) ที่ไดศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร
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ของผู แทนยาในบริษัทยาขามชาติ และไดพบวาปจจัยคํ้าจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติ  

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับผูที่นําผลการวิจัยไปใช 

จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีสวนทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรของสถาปนิก

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตยังจําเปนตองมีการพัฒนาปจจัยทั้งดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมใหเกิดความ

ผูกพันตอองคกรของสถาปนิกมากข้ึน โดยผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช ดังนี ้

1. ผูบริหารองคกร ควรใสใจดานนโยบายและการบริหารขององคกร โดยการสอบถาม

ความคิดเห็นของสถาปนิกในองคกร เพื่อสรางการมีสวนรวมเพื่อกําหนดนโยบายการดําเนินงานและการ

บริหารที่สอดคลองกับคานิยมและความตองการของสถาปนิกในองคกร เพื่อพัฒนาใหเกิดความรูสึกท่ี

เปนสวนหน่ึงในองคกรของผูประกอบวิชาชีพสถาปนิก ซึ่งจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรที่เพิ่มข้ึนได 

2. ผูบริหารควรพิจารณาปรับคาตอบแทนและผลประโยชนของสถาปนิกใหสอดคลอง

กับตลาดแรงงานและความตองการของสถาปนิก ดวยการกําหนดนโยบาย และเกณฑการประเมิน

คาตอบแทนที่ชัดเจน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน และรักษาสถาปนิกในองคกรใหคงอยูในองคกรได

นานขึ้น ดวยการแสดงใหสถาปนิกเห็นถึงความสําคัญของตนในองคกรดวยการเพิ่มคาตอบแทนและ

ผลประโยชนที่ไมเปนตัวเงินในรูปแบบตางๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจ และแรงคํ้าจุนใหสถาปนิกคงอยูในองคกร

อยางตอเนื่อง จนเกิดความผูกพันตอองคกร และคงอยูในองคกรไดเปนระยะเวลายาวนาน 

3. ผูบริหารควรพัฒนานโยบายและแนวทางการบริหารที่ทําใหสถาปนิกรูสึกถึงความ

มั่นคงในการทํางาน สงเสริมใหสถาปนิกในองคกร รูสึกถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีการเติบโตอยาง

เปนขั้นตอนในองคกร และเปดโอกาสใหสามารถเปนสวนหนึ่งขององคกรเพิ่มขึ้น เชนการเปดโอกาสให

พนักงานที่อยูในองคกรมานานไดเปนสวนหนึ่งขององคกรในฐานะหุนสวน เพ่ือใหพนักงานรูสึกถึงความ

ปลอดภัยในหนาที่การงาน อันนํามาสูความมั่นคงในหนาที่การงานได การเปดโอกาสใหสถาปนิกคงอยูใน

องคกรไดนานขึ้น จะสามารถนํามาสูความผูกพันตอองคกรอยางเพิ่มขึ้นได 

4. ผูบังคับบัญชาและผูบริหาร ควรสนับสนุนใหสถาปนิกไดปฏิบัติล ักษณะงานที่

เหมาะสมกับทักษะที่สถาปนิกมี และสงเสริมใหสถาปนิกไดพัฒนาทักษะดวยการฝกอบรมเพิ ่มเติม 

รวมถึงเปดโอกาสใหสถาปนิกไดทํางานที่ทาทายความสามารถ และปลดปลอยความคิดสรางสรรคที่มี 

เพื่อตอบสนองใหสถาปนิกมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความรักในวิชาชีพ มั่นใจในความสามารถของตน 

และสรางคุณคารวมกันในองคกร เพื่อนํามาสูความผูกพันทางดานจิตใจรวมกันของบุคลากรในองคกรได 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาปจจัยดานอื่นๆ ที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของสถาปนิกเชน ปจจัย

ดานเศรษฐกิจ ปจจัยดานสังคม ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร เปนตน  

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรตาม ในประเด็นที่ใกลเคียงกับความผูกพันตอองคกร เชน 

ดานคุณภาพชีวิต ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตั้งใจในการลาออกของอาชีพสถาปนิก และ

ดานสาเหตุของการเลิกประกอบวิชาชีพ เพ่ือใหมีขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรใน

อาชีพสถาปนิกมากขึ้น เนื่องจากเปนวิชาชีพที่มีการศึกษาวิจัยดานน้ีจํานวนนอย 

3. ควรเพิ ่มการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผู บริหารในองคกรที่มี

สถาปนิกปฏิบัติงานอยู หรือนักวิชาการดานสถาปตยกรรมเพ่ือทําใหไดขอมูลสมบูรณมากขึ้นในการนําไป

วางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 
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