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บทคดัย่อ 
  

  การศึกษาครัง้นี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน ศกึษาระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน เปรยีบเทยีบขอ้มูลของพนักงานที่
ส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม 
และเพื่อศกึษาความพงึพอใจที่ส่งผลความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน จากการสุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ความถี่  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติเิชงิอนุมานใชก้ารทดสอบ Independent sample t-
test F-test (One way ANOVA) และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ คูณ  (Multiple 
Regression Analysis)    

ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความพึงพอใจในงาน และระดบัความภกัดีในการท างาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรมในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ และระดบัการศกึษา ส่งผลต่อระดบั
ความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม อย่างมี
นัยส าคญัที่ระดบั 0.05 ด้านอายุและระยะเวลาปฏิบตัิงาน ไม่ส่งผลให้ระดบัความภกัดีในการ
ท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง งานที่ท า และค่าตอบแทน มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัต่อ
ความภกัดขีองพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรมอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 
0.05 โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของความภกัดใีนการท างานไดป้ระมาณรอ้ยละ 69.90 

  
 
 

ค าส าคญั: ความพงึพอใจ  ความภกัดใีนการท างาน การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
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ABSTRACT  
  

This study aimed to examine the level of employee job satisfaction, the level of 
employee loyalty, compare employee characteristics affecting loyalty in the architectural 
design industry, and explore how job satisfaction influences employee loyalty in this 
industry. A sample of 400 individuals was selected using convenience sampling, and 
data were collected through questionnaires. The data were analyzed using descriptive 
statistics such as frequency, percentage, mean, and standard deviation, along with 
inferential statistics including Independent sample t-test, F-test (One-way ANOVA), and 
multiple regression analysis. 

The results showed that both job satisfaction and employee loyalty in the 
architectural design industry were at a moderate level overall. The hypothesis testing 
revealed that personal factors such as gender, and education level significantly 
influenced employee loyalty at a 0.05 level of significance, while age and work tenure 
did not have a statistically significant effect on employee loyalty. Job satisfaction factors 
including supervisors, colleagues, promotion opportunities, the nature of the work, and 
compensation significantly influenced employee loyalty in the architectural design 
industry at a 0.05 level of significance. These factors collectively explained 
approximately 69.90% of the variance in employee loyalty. 

 
  

Keywords:   Satisfaction Loyalty in work Architectural design 
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กิตติกรรมประกาศ 
  
  การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีเนื่องจากได้รบัความอนุเคราะห์จาก
อาจารย์ ดร.นีลนารา วงษ์เกิด อาจารย์ที่ปรกึษาการค้นคว้าอสิระ ที่ได้กรุณาแก้ไข ตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ ในการท าวจิยัครัง้นี้  
 ขอขอบคุณเพื่อน พี่น้อง พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม   
ที่ให้การสนับสนุนตลอดจนให้ความร่วมมอืในการจดัเก็บขอ้มูล ที่เสยีสละเวลาในการให้ขอ้มูล 
ในงานคน้ควา้อสิระฉบบัน้ี จนท าใหไ้ดข้อ้มลูเพือ่การศกึษาลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี 
 และสุดท้ายนี้ผู้ศึกษา ขอขอบคุณบิดา มารดา ครอบครวั และเพื่อน ๆ ที่ให้ก าลังใจ  
ใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลอืในดา้นต่าง ๆ ดว้ยดเีสมอมา 
 
 

        กฤต อภบิาลปฐมรฐั 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
อุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม มคีวามส าคญัต่อเศรษฐกจิของไทย ทัง้ใน

ด้านการจ้างงานและมูลค่าทางเศรษฐกิจ โดยมีสถาปนิกมากกว่า 3 หมื่นคน ที่ขึ้นทะเบียน
ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพด้านสถาปัตยกรรม และรายได้รวมของธุรกิจในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรมสูงถึง 3 หมื่นล้านบาทในปี 2564 ตลอดจนความส าคญัของการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรมมีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับอุตสาหกรรมอื่น ๆ เช่น 
อุตสาหกรรมการก่อสรา้ง และอุตสาหกรรมพฒันาอสงัหารมิทรพัย์ และที่ส าคญั อุตสาหกรรม
การออกแบบด้านสถาปัตยกรรมมีบทบาทหลักในการพัฒนาเมือง เน้นมุ่งสร้างคุณค่าทาง
เศรษฐกิจ และคุณภาพชีวิตของประชาชน ดังนัน้ องค์กรที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จะเกดิประสทิธภิาพ และประสบความส าเรจ็ได้นัน้ ไม่ใช่เพยีงแต่
ผูบ้รหิาร หรอืเจา้ของกจิการเป็นผูแ้ก้ไขหรอืปรบัเปลีย่นเพยีงปัจจยัเดยีว แต่ขึน้อยู่กบับุคลากร
ในองคก์รดว้ยเช่นกนั เพราะบุคลากรในองคก์รเปรยีบเสมอืนหวัใจขององคก์ร และมคีวามส าคญั
เป็นอย่างมากส าหรบัองค์กรในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ควรต้องใส่ใจ
เกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ โดยท าให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน สร้าง
แรงจูงใจให้เกิดความกระตือรอืร้นในหน้าที่ของตน ก่อให้เกิดความทุ่มเทเพื่อเป้าหมายของ
องคก์ร อยู่ร่วมกบัองคก์รไดอ้ย่างอบอุ่น และมคีวามสุข พรอ้มที่จะทุ่มเทก าลงักาย และก าลงัใจ
ให้กบัองค์กรอย่างเต็มที่ ดงันัน้หากองค์กรสร้างความผูกพนัระหว่างบุคลากรได้สมัฤทธิผ์ล จะ
ท าให้องค์กรมปีระสทิธภิาพ และประสบความส าเรจ็ (ส านักงานส่งเสรมิเศรษฐกิจสร้างสรรค์, 
2565) 

แต่ในปัจจุบนั องคก์รทีเ่กีย่วขอ้งกบัอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ต่างๆ 
โดยเฉพาะองค์กรภาคเอกชนต่างต้องประสบปัญหาด้านการรกัษาคน หรอืพนักงานที่มทีกัษะ
ความรูค้วามสามารถทีเ่ชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน จากสถานการณ์ และปัญหาอตัราการลาออก
ของพนักงานที่มจี านวนเพิม่ขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรต้องก าหนดกลยุทธ์การบรหิาร
จดัการพนักงานโดยองคก์รต้องใชก้ลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทนการเปิดโอกาสดา้นความก้าวหน้า
ในสายอาชีพสถาปัตยกรรม มสีวสัดกิารที่ตรงกบัความต้องการของพนักงาน เพื่อให้พนักงาน
เกดิความภกัดตี่อองคก์ร และคงอยู่องคก์รอย่างยาวนาน ส่วนหนึ่งของความส าเรจ็ และความมี
ประสิทธิภาพในการบริหารขององค์กรที่ เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม และการปฏบิตังิานของพนักงานทีด่นีัน้ขึน้อยู่กบัความร่วมมอืความรบัผดิชอบต่อ
หน้าที่ที่ตนเองได้รบัมอบหมาย และความตัง้ใจท างานอย่างจรงิใจจรงิจงัของพนักงานภายใน
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องค์กรทุกคน ไม่ว่าจะเป็นผู้บงัคบับญัชา และผู้ใต้บงัคบับญัชา ลกัษณะความตัง้ใจความทุ่มเท 
ความสม ่าเสมอในงานที่รบัผิดชอบ ความภักดีต่อองค์กร ซึ่งล้วนอยู่บนพื้นฐานของความพึง
พอใจในงานของพนักงานทัง้สิ้น เนื่องจากทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ เมื่อบุคคลมี
ความสุขก็จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนาได้อย่างยัง่ยืน ซึ่งการที่บุคคลนัน้จะเกิดความสุข
ประกอบด้วยหลายปัจจยั ส่วนที่ส าคญัคอืได้รบัการให้คุณค่าทางจิตใจ ได้รบัการยอมรบั ได้
แสดงความคดิเหน็ และความต้องการอย่างมสี่วนร่วมจนเกดิเป็นความพงึพอใจ ความภาคภูมใิจ 
และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และประสบความส าเร็จได้ เพื่อจะได้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรในการแก้ไข และปรบัปรุงหาแนวทางในการพฒันาองค์กรหรอืรบัมอืได้ทนั  
จะส่งผลใหอ้งคก์รมรีะบบจดัการบรหิารการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ 
น าไปสู่คุณภาพ และศกัยภาพทีด่ขีองบุคลากร พรอ้มทัง้สรา้งความผูกพนักบัสรา้งความภกัดขีอง
บุคลากรที่มีต่อองค์กรในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม เพื่อให้องค์กรมีความ
มัน่คงประสบความส าเรจ็ และความกา้วหน้าในอนาคตอย่างยัง่ยนื (จริภา สุชนวณิช, 2566)  

ดงันัน้ พนักงานในองค์กรที่เกี่ยวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม 
จงึต้องมคีวามพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อจะสร้างความภกัดีให้กบัพนักงาน ตามที่ Saks 
(2006) กล่าวว่า พนักงานที่มคีวามพงึพอใจในงานมาก ย่อมท าใหม้สี่วนร่วมในการท างานมาก
ขึน้ และต้องการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  บุคลากรที่มคีวามภกัดตี่อองค์กรจะ
เป็นผู้ที่มคีวามพึงพอใจในงาน พยายามที่จะท างานให้ดทีี่สุด ต้องการเห็นความก้าวหน้าของ
องคก์ร รวมทัง้ก่อให้เกดิพฤตกิรรมอื่นๆ ทีส่่งเสรมิการท างาน เช่น ท าใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้
ในการมสี่วนร่วมเอาใจใส่ทุ่มเทท างาน นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ทีอ่งคก์รก าหนดไว้  (Saks, 
2006)  

 ผู้ศึกษาจึงเห็นว่าควรศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจส่งผลความภักดีในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม” โดยไดค้น้ควา้ทฤษฎแีนวความคดิที่
จะเป็นปัจจยัที่จะสร้างให้พนักงานมคีวามภกัดแีละทุ่มเทปฏบิตังิานให้กบัองค์กร ซึ่งปัจจยัที่จะ
สร้างให้พนักงานมีความภักดีในองค์กรได้นัน้ เกิดมาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะพนักงานระดบัปฏบิตักิารทีม่สีดัส่วนมากทีสุ่ดในองคก์ร เพื่อให้ฝ่ายพฒันาทรพัยากร
มนุษยร์วมถงึผูบ้รหิารจะไดน้ าผลการวจิยัครัง้นี้ไปเป็นขอ้มูลเบือ้งต้น ในการสรา้งความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานให้กบัพนักงาน สร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน และเสรมิสร้างให้
บุคลากรเกดิความภกัดตี่อองคก์ร พรอ้มทัง้มคีวามตัง้ใจการท างานมากขึน้ อนัเป็นประโยชน์ต่อ
การด าเนินธุรกจิของบรษิทัต่อไป 
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วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
2. เพื่อศกึษาระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ

ดา้นสถาปัตยกรรม 
3.  เพื่อเปรยีบเทยีบขอ้มูลของพนักงานทีส่ง่ผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  
4.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจที่ส่งผลความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
ขอบเขตเนื้อหา ประกอบดว้ย ท าการศกึษาจากตวัแปรในการวจิยั ดงันี้ 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
1. ขอ้มลูของพนกังาน แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี้ 
 1.1  เพศ 
 1.2  อายุ 
 1.3  ระดบัการศกึษา 
 1.4  ระยะเวลาปฏบิตังิานในบรษิทั 
2.  ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน

สถาปัตยกรรม 5 ดา้น ดงันี้ 
 2.1 งานทีท่ า   
  2.2 ค่าตอบแทน   
  2.3 โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง   
 2.4 ผูบ้งัคบับญัชา   
  2.5 เพือ่นร่วมงาน   
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่  ระดับความภักดีในการท างานของ

พนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 3 ดา้น 
1. พฤตกิรรมทีแ่สดงออก   
2. ความรูส้กึ   
3. การรบัรู ้  
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สมมตฐิานของการวจิยั 
1.  พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรมที่มีข้อมูลของพนักงาน

แตกต่างกนั สง่ผลใหม้รีะดบัความภกัดใีนการท างานแตกต่างกนั 
2. ความพึงพอใจส่งผลต่อความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  
 

นิยามศพัท ์
ข้อมูลของพนักงาน  หมายถึง  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานส่งผลต่อวิธีที่

พนกังานจะมปีฏสิมัพนัธก์บัองคก์รจนสง่ผลต่อระดบัความภกัดี ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
และระยะเวลาของการปฏบิตังิานในองคก์ร (Steers, 1977) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถงึ  คุณลกัษณะทางจติใจทางดา้นอารมณ์และความรู้สกึ 
ในรูปแบบของความชอบหรอืไม่ชอบ ซึง่เกดิขึน้จากการประเมนิคุณค่าทีบุ่คคลมใีหก้บังานของตน 
ประกอบด้วย ความพึงใจในงานด้านต่าง ๆ ได้แก่ งานที่ท า ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน (Smith, Kendall, & Hulin, 1969) 

ความภกัดี หมายถงึ  ความรูส้กึและการแสดงออกซึ่งความรูส้กึรกัผูกพนัต่อองคก์รและ
งานที่ปฏบิตั ิจากการรบัรู ้ความคดิ ความเชื่อที่สมาชกิองคก์รหรอืพนักงานได้รบัการกระตุ้นจาก
บรบิทต่างๆ ในองคก์ร และแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ทีแ่สดงถงึความภกัด ีเช่น การปฏบิตังิานตาม
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างเตม็ความสามารถ พรอ้มจะปกป้ององคก์ร และทุ่มเทพยายามท างาน
อุทศิตนท าประโยชน์สงูสุดใหก้บัองคก์รทีต่นปฏบิตังิานอยู่อย่างยาวนาน (Hoy & Rees, 1974) 

 

  



5 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะไดร้บั 
ผลงานวจิยัฉบบันี้จะเป็นประโยชน์ต่อผูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดี

ในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  ดงัต่อไปนี้ 
1. ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์ะไดน้ าผลการวจิยัไปใชก้ระตุ้น และผลกัดนัในสว่นของ

พนักงาน สามารถส่งผลให้เกิดความทุ่มเท เสยีสละที่จะปฏิบัติงาน และคงอยู่ในบรษิัทอย่าง
ยาวนาน 

2. องค์กรธุรกิจต่างๆ ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม สามารถน า
ผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความภักดีในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ไปใช้ในการก าหนดนโยบายการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพือ่ใหพ้นกังานด ารงอยู่กบับรษิทัไดย้าวนาน ช่วยลดอตัราการขาดงาน 
การยา้ยงาน และการลาออกได ้

3. ผู้สนใจท าธุรกิจในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม สามารถน า
ผลการวจิยัไปปรบัใช้ในการพฒันาองค์กร และเป็นแนวทางในการสร้างความพงึพอใจในการ
ท างานมากยิง่ขึน้ จนท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจิต่อไป 

4. ผู้สนใจท าวจิยัเกี่ยวกบัความพงึพอใจรวมถึงความภกัดใีนการท างานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม  สามารถน าข้อมูลจากการวิจยันี้ไปใช้เพื่อ 
ต่อยอด และเป็นแนวทางพัฒนาความภักดีต่อองค์กรในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรมต่อไป 
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บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
 การศกึษาความพงึพอใจสง่ผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรมมวีรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี้ 
2.1  ภาพรวมอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
2.2  แนวคดิเกีย่วกบัขอ้มลูของพนกังาน 
2.3  แนวคดิความพงึพอใจในการท างาน 
2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความภกัด ี
2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
2.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

ภาพรวมอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
พระราชบญัญตัิสถาปนิก พ.ศ. 2543 ไดก้ าหนดความหมายของวชิาชพีสถาปัตยกรรม 

หมายถงึ “วชิาชพี สถาปัตยกรรมทีใ่ช้ศาสตรแ์ละศลิป์สรา้งสรรค์สถาปัตยกรรมและสิง่แวดลอ้ม
ในสาขา สถาปัตยกรรมหลัก สาขาสถาปัตยกรรมผังเมือง สาขาภูมิสถาปัตยกรรม สาขา
สถาปัตยกรรม ภายในและมณัฑนศลิป์ และสาขาสถาปัตยกรรมอื่น ๆ ทีก่ าหนดในกฎกระทรวง”  
(สมาคมสถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ์ , 2567) อุตสาหกรรมบริการสถาปัตยกรรม 
มคีวามส าคญัต่อเศรษฐกจิของไทย ทัง้ในดา้นการจา้งงานและมูลค่าทางเศรษฐกจิ โดยมีจ านวน
แรงงานถึง 3.6 หมื่นคน สถาปนิกกว่า 3 หมื่นคนที่ขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
สถาปัตยกรรม และรายไดร้วมของธุรกจิในอุตสาหกรรมบรกิารสถาปัตยกรรมสูงถงึ 3 หมื่นลา้น
บาทในปี 2564 ตลอดจนความส าคัญของบรกิารสถาปัตยกรรมที่เชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับ
อุตสาหกรรมอื่น ๆ เช่น อุตสาหกรรมการก่อสรา้ง และอุตสาหกรรมพฒันาอสงัหารมิทรพัย์ และ
อุตสาหกรรมบริการสถาปัตยกรรมมีบทบาทหลักในการพัฒนาเมืองและคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน (ส านักงานสง่เสรมิเศรษฐกจิสรา้งสรรค์, 2565) ดงันัน้ กจิกรรมในอุตสาหกรรมบรกิาร
สถาปัตยกรรม กจิกรรมหลกั จงึเป็นการออกแบบอาคาร การอนุมตักิารวางแผน ตลอดจนการ
จดัท าขอ้มูลโครงการ และกิจกรรมที่เกี่ยวขอ้ง เช่น การออกแบบสิง่ก่อสร้าง สิง่แวดล้อม และ 
ภูมทิศัน์ การวางผงัเมอืง การวางแผนและควบคุมต้นทุนโครงการ การอนุรกัษ์อาคาร การเขยีน
ขอบเขตการท างาน การศึกษาความเป็นไปได้ การบรหิารโครงการ การประเมนิเอกสารเสนอ
ราคา และการตดิตามการก่อสรา้ง (DCMS,2001)  
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อุตสาหกรรมบรกิารสถาปัตยกรรม จงึต้องอาศยัทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์
มคีวามสามารถในการใช้ศาสตรแ์ละศลิป์สร้างสรรค์สถาปัตยกรรมและสิง่แวดลอ้ม “ทรพัยากร
บุคคล” จึงมคีวามส าคญัอย่างยิง่ในอุตสาหกรรมนี้ โดยในปัจจุบันศกัยภาพของอุตสาหกรรม
บรกิารสถาปัตยกรรมในประเทศไทยนัน้ มศีกัยภาพอยู่ในระดบัสูงเมื่อเทยีบกบัต่างประเทศ โดย
หากเปรยีบเทยีบจ านวนผลงานสถาปนิกไทยทีไ่ดร้บัรางวลัในระดบันานาชาตเิช่น Architecture 
Masterprize ประเทศไทยอยู่ที่อนัดบั 16 จาก 60 ประเทศ ในปี 2562-2564 อย่างไรก็ตาม ใน
ดา้นการสง่ออกสนิคา้ดา้นสถาปัตยกรรม ในปี 2562 ตลาดส่งออกสนิคา้สถาปัตยกรรม ทัว่โลกมี
มูลค่าประมาณ 115 ลา้นดอลลารส์หรฐั โดยฝรัง่เศสเป็นประเทศทีม่มีูลค่าการส่งออกสนิคา้ดา้น
สถาปัตยกรรมสงูทีสุ่ดของโลก (18.6 ลา้นดอลลารส์หรฐั) รองลงมาคอื เนเธอรแ์ลนด์ (17.4 ลา้น
ดอลลาร์สหรฐั) และเยอรมนี (10.6 ล้านดอลลารส์หรฐั) ขณะที่ ประเทศไทยมมีูลค่าการส่งออก
สนิค้าสถาปัตยกรรม 0.6 ล้าน ดอลลาร์สหรฐั และอยู่ในอนัดบัที่ 17 ของโลก ในส่วนของการ
ส่งออกบรกิารสถาปัตยกรรม ในปี 2561 ตลาด ส่งออกบรกิารสถาปัตยกรรมมมีูลค่าประมาณ 
7.2 หมื่นล้านดอลลาร์สหรฐั ซึ่งมีขนาดใหญ่กว่าตลาดน าเข้าอยู่มาก โดยสหราชอาณาจกัร 
อนิเดีย และสหรฐัอเมรกิาเป็นตลาดส่งออกที่ใหญ่ที่สุดของโลก โดยมสีดัส่วนรวมกนัมากกว่า  
รอ้ยละ 70 ของมูลค่าการส่งออกบรกิารสถาปัตยกรรมของโลก อย่างไรกต็าม ประเทศไทยยงัไม่
มกีารจดัเก็บขอ้มูลส่งออกบรกิารสถาปัตยกรรม ก่อนการแพร่ระบาดของโควดิ-19 รายได้ของ
อุตสาหกรรมบรกิารสถาปัตยกรรมมอีตัราการเติบโตอยู่ที่ ร้อยละ 5.9 และมกีารจ้างงานสูงถึง 
5.1 หมื่นคนในปี 2562 แต่การแพร่ระบาดของโควดิ-19 ท าให้เศรษฐกจิชะลอตวัลง โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมการก่อสร้าง และอุตสาหกรรมพฒันาอสงัหารมิทรพัย์ ซึ่งส่งผลกระทบทางลบต่อ
อุตสาหกรรมบริการสถาปัตยกรรม โดยในปี 2563 และ 2564 อัตราการเติบโตของรายได้
ผู้ประกอบการ สถาปัตยกรรมอยู่ที่ร้อยละ -20.8 และ -9.8 ตามล าดับ และจ านวนแรงงานใน
อุตสาหกรรมลดลงเหลือ 4.6 หมื่น คน และ 3.6 หมื่นคน ตามล าดับ ส่งผลต่อความสามารถ
แข่งขนัของอุตสาหกรรมบรกิารสถาปัตยกรรมในเวทีระดบัโลก (ส านักงานส่งเสรมิเศรษฐกิจ
สรา้งสรรค,์ 2565) 
 

แนวคดิเกีย่วกบัขอ้มลูของพนกังาน  
ขอ้มูลของพนกังาน ซึง่เป็นลกัษณะสว่นบุคคลของผูป้ฏบิตังิานส่งผลต่อวธิทีี่พนักงานจะ

มปีฏิสมัพนัธ์กับองค์กร และในที่สุดจะมีผลต่อระดบัความภักดีต่อองค์กรนัน้ ๆ  โดย Allen & 
Meyer (1993) กล่าวว่า องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่ามี 3 
องคป์ระกอบ ซึง่มปัีจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัในแต่ละดา้นแตกต่างกนั ดงันี้ 

1. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความตัง้ใจลาออกจากงาน 
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2.  ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัดา้นความรูส้กึ ไดแ้ก่ ความอสิระ ลกัษณะเฉพาะของงาน 
ความส าคญัของงาน การไดใ้ชท้กัษะทีห่ลากหลาย ความทา้ทายของงาน 

3.  ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ได้แก่ ความสมัพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน การพึง่พาองคก์ร การมสีว่นร่วมในการบรหิาร 

Steers (1977) กล่าวว่า องคป์ระกอบที่มอีทิธพิลต่อระดบัความภกัดตี่อองค์กร แบ่งเป็น 
3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา และระยะเวลาของการปฏบิตังิานในองคก์ร  

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร งานที่มีโอกาส  
ปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น และผลยอ้นกลบัของงาน  

3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างานที่
พนักงานได้รบั ได้แก่ ความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคญักบัองค์กร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ 
องค์กร ความเชื่อถอืไดข้ององคก์ร ความพึ่งพงิได้ขององค์กร และความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการ  
ตอบสนองจากองคก์ร 

จะเห็นได้ว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบตังิานเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งผลต่อความภกัดี
ของพนักงาน เช่น การศกึษาของรพพีรรณ ฉัตรเลศิยศ (2565) ศกึษาความแตกต่างของขอ้มูล
ของพนักงาน และปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ขอ้มูลของพนักงานที่มี
ผลต่อความผูกพนัองค์กรของกลุ่มตวัอย่างนัน้ ประกอบด้วย  อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน 
ต าแหน่งงาน และรายได้ มเีพยีงข้อมูลของพนักงาน เพศ และสถานภาพ เท่านัน้ที่ไม่มผีลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของกลุ่มตวัอย่าง  

และจากการที่ Steers (1977) กล่าวว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏบิตังิาน (Personal 
Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาของการ
ปฏบิตังิานในองคก์ร เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อระดบัความภกัดตี่อองคก์รนัน้ พบว่า  

1. เพศ (Gender) ความแตกต่างทางเพศอาจมีผลต่อการรบัรู้และการแสดงออกถึง
ความภักดีต่อองค์กร เช่น บางการศึกษาพบว่า เพศหญิงอาจมแีนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์กร
เนื่องจากความสมัพนัธ์ทางสงัคมทีม่อียู่ในทีท่ างาน ขณะที่เพศชายอาจใหค้วามส าคญักบัโอกาส
ในการเตบิโตและความกา้วหน้าในอาชพีมากกว่า 

2. อายุ (Age) อายุของผูป้ฏบิตังิานมผีลต่อความภกัดตี่อองคก์ร เนื่องจากบุคคลทีม่อีายุ
มากขึน้มกัมแีนวโน้มทีจ่ะคงอยู่ในองคก์รนานขึน้ เพราะมคีวามมัน่คงในอาชพีและมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รทีม่ากขึน้ตามระยะเวลา 
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3. ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัที่ส าคญัที่สามารถส่งผลต่อความภักดีต่อ
องคก์ร เนื่องจากระดบัการศกึษาเกีย่วขอ้งกบัการตอบสนองต่อความคาดหวงัของพนักงาน การ
สนบัสนุนการพฒันาและโอกาสในการเตบิโตในองคก์ร 

4. ระยะเวลาของการปฏบิตังิานในองคก์ร (Tenure) ระยะเวลาทีบุ่คคลท างานในองคก์ร
ยิง่ยาวนานขึน้กย็ิง่มแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามภกัดตี่อองคก์รมากขึน้ เนื่องจากการสรา้งความสมัพนัธ์
และการลงทุนในดา้นการพฒันาทกัษะและความรูใ้นองคก์รนัน้ ๆ 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึน าแนวคดิของ Steers (1977) ทีอ่ธบิายถงึลกัษณะส่วนบุคคล
ของผู้ปฏิบตัิงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลา
ของการปฏบิตังิานในองคก์ร เป็นองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อระดบัความภกัดใีนการท างานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
 

แนวคดิความพงึพอใจในการท างาน  
ความหมายและความส าคญัของความพึงพอใจในงาน 
ความพงึพอใจในงาน เป็นปัจจยัที่นักจิตวทิยาองค์กรให้ความส าคญั และความสนใจ 

ศกึษา เนื่องจากความพงึพอใจในงานมคีวามเชื่อมโยงกบัการลาออก การขาดงาน ตลอดจนถงึ
ความเฉื่อยชาในงาน ซึ่งมผีลกระทบอย่างมากต่อความมปีระสทิธผิลขององค์กร จงึท าให้เกิด
ความสนใจว่ามสีิง่ใดในองค์กรที่ก่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน น าไปสู่ความภกัดขีองพนักงาน
ทีม่ศีกัยภาพ และอยู่ร่วมพฒันาองคก์รอย่างยนื กล่าวว่า ความพงึพอใจในงานเป็นรูปแบบหนึ่ง
ของทศันคตทิีเ่กีย่วของกบังาน ซึ่งเป็นคุณลกัษณะทางจติทีค่่อนขา้งมคีวามซบัซ้อน โดยสะทอ้น
ออกมาทางด้านอารมณ์และความรู้สกึ ในรูปแบบของความชอบหรอืไม่ชอบ ซึ่งเกดิขึ้นจากการ
ประเมนิคุณค่าทีบุ่คคลมใีหก้บังานของตน สอดคลอ้งกบั สุรพล พะยอมแยม้ (2541) ใหค้วามหมาย
ของความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง สภาวะอารมณ์ที่ดีหรือเป็นไปในทางบวก ด้วยการ
ประเมนิภาพรวมในระหว่างการท างาน หรอืประสบการณ์ทัง้หมดของบุคคลนัน้ ความพงึพอใจ
จงึเป็นเรื่องของอารมณ์และความรู้สกึ ตลอดจนกระแสของความคดิที่จะแสดงออกถงึแนวโน้ม 
พฤตกิรรมทีบุ่คคลนัน้จะแสดงออกในการท างาน 

เนื่องจากมนุษยม์ลีกัษณะต่างจติต่างใจ จงึมคีวามชอบและความต้องการทีไ่ม่เหมอืนกนั 
สิง่ทีบุ่คคลหนึ่งชอบ อาจจะไม่ไดเ้หมอืนกนักบับุคคลอื่น ๆ ในองคก์รเดยีวกนั บุคลากรบางคนมี
ความพึงพอใจกับการท างานที่ได้เงินเดือนสูง หรือบางคนอาจจะพึงพอใจกับการท างาน 
ในองคก์รทีม่สีวสัดกิารในงานทีด่ ีฯลฯ จากความต้องการทีไ่ม่เหมอืนกนั ท าให้การอธบิายความ
พงึพอใจงาน อธิบายโดยการใช้หลายทฤษฎีในการอธิบาย เช่น ทฤษฎีความต้องการ (Need 
Theories) ทฤษฎีการให้คุณค่า (Value theory)ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity theory) ทฤษฎี
การเรยีนรู้ทางสงัคม (Social learning) และทฤษฎีกระบวนการปฏิปักษ์ (Opponent-process 
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theory) (สุรพล พะยอมแยม้, 2541) โดยควรดูถงึความเหมาะสมของแต่ละกรณี;jkกรณีใดควรใช้
ทฤษฎใีดในการอธบิายเป็นส าคญั 

ความส าคญัของความพงึพอใจในการท างานของบุคคลในองค์กร มผีลต่อความส าเรจ็
ของงานและองค์กร รวมทัง้ความสุขของผู้ท างานดว้ย องคก์รใดกต็าม หากบุคคลในองค์กรไม่มี
ความพงึพอใจในการท างาน กจ็ะเป็นมูลเหตุหนึ่งทีท่ าให้ผลงานและการปฏบิตังิานต ่า คุณภาพ
ของงานลดลง เมื่อมกีารขาดงาน ลาออกจากงาน  แต่ในทางตรงกนัข้ามหากองค์กรมบีุคคลที่มี
ความพงึพอใจในการท างานสูง มผีลทางบวกต่อการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ ความพงึพอใจในการ
ท างานยงัเป็นเครื่องหมายแสดงถงึประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานและภาวะผู้น าของผู้บรหิาร
องคก์ร ดงันัน้ ถ้าหากหน่วยงานใดไดเ้หน็ความส าคญัของการสร้างความพงึพอใจในการท างาน
ใหเ้กดิขึน้กบัคนในหน่วยงานของตนและมคีวามเขา้ใจในปัจจยัหรอืองค์ประกอบทีส่่งผลต่อความ 
พึงพอใจในการท างาน อีกทัง้ตระหนักอยู่ เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจนัน้สามารถเปลี่ยนได้
ตลอดเวลา ตามสภาพการณ์หรอืตามเวลา (ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) 

มกีารศึกษาที่แสดงให้เห็นว่าความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานส่งผลต่อความภกัดหีรอื
ความผูกพนัในงาน เนื่องจากทัง้สองตวัแปรเป็นความรู้สกึภาวะทางจติใจในเชงิบวกที่เกี่ยวกบั
งาน (สุวสิา พลายแก้วและคณะ, 2561 และแนวคดิของ Saks (2006) กล่าวว่า ยิง่พนักงานมี
ความพงึพอใจในงานมากเท่าไหร่พวกเขาก็จะยิง่มสี่วนร่วมในการท างานมากขึ้นและต้องการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร รวมถงึสาเหตุที่ท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัในงาน 
และภกัดตี่อองค์กร คอื ลกัษณะงานที่พนักงานได้รบัมอบหมายและการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรที่พนักงานท างานอยู่ นอกจากนี้ ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานสามารถท านายความ
ภกัดแีละผูกพนัได ้และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน
ดว้ย  

องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน 
องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน มกีารศกึษาวธิกีารวดัประเมนิเพื่อพฒันาความ

พึงพอใจในงานอย่างแพร่หลายและต่อเนื่อง เช่น Hackman and Oldham (1975) กล่าวว่า 
ความพงึพอใจในงานมอีงคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี้  

1. ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) ได้แก่ ลักษณะงานที่ต่างกัน  มีทักษะความ
ช านาญงานและความสามารถในการท างาน การไดใ้ชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที่ และรูส้กึมคีุณค่าในการ
ท างาน  

2. ลกัษณะเฉพาะของงาน (Task Identity) ไดแ้ก่ บุคคลสามารถท างานตัง้แต่เริม่ต้นจน
สิน้สุดงาน มผีลงานชดัเจน และท าใหรู้ส้กึว่าเป็นเจา้ของผลงานนัน้  

3. ความส าคญัของงาน (Task Signification) ไดแ้ก่ การรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อกลุ่ม 
หน่วยงานและองคก์ร  
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4. ความอสิระในการท างาน (Autonomy) ได้แก่ การเปิดโอกาสใหบุ้คคล มอีสิระในการ
ตดัสนิใจก าหนดวธิกีารท างานดว้ยตนเอง มคีวามคดิรเิริม่และมคีวามรบัผดิชอบสงู  

5. ข้อมูลย้อนกลบัจากงาน (Feedback from Job) ได้แก่ บุคคลได้ ทราบผลลพัธ์และ
ประสทิธภิาพของงาน ท าใหรู้ส้กึภาคภูมใิจและพฒันาความสามารถของตนเองใหด้ขีึน้  

Arnold and Feldman (1986) อธบิายถงึองค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกดิความพงึพอใจ
เกีย่วกบังานไว ้ดงันี้  

1. รายไดห้รอืค่าจา้ง มบีทบาทส าคญัต่อความพงึพอใจในงาน เนื่องจากเป็นเครื่องมอืที่
จะท าให้ได้มาซึ่งความต้องการต่างๆ เช่น อาหาร เครื่องแต่งกาย นอกจากนี้  รายได้ยงัเป็น
สญัลกัษณ์ของความสมัฤทธิผ์ล และเป็นทีม่าของบุคคลทีม่คีุณค่าและไดร้บัการยอมรบั  

2. ลักษณะงานที่ท า คือ ความหลากหลาย การควบคุมวิธีการท างาน และความ
สอดคล้องของงาน ถ้างานไม่หลากหลายจะท าให้เกดิความเบื่อหน่าย ในขณะที่งานที่มคีวาม 
หลากหลายมากเกนิไปกท็ าใหเ้กดิความเครยีด  

3. การเลื่อนต าแหน่ง เป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่ระดบัที่สูงขึ้น ระดบัเงนิเดือนมากขึ้น 
งานทา้ทายขึน้และมอีสิระมากขึน้  

4. การบงัคบับญัชา ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาม ี2 แบบ ทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน 
แบบแรก คือ การให้ลูกจ้างเป็นศูนย์กลางหรือให้สิทธิลูกจ้างมีส่วนร่วมในการพิจารณา  
ผู้บงัคบับญัชาต้องสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล แบบที่สอง คอื ลกัษณะการบงัคบับญัชา
แบบกระจายอ านาจในการตดัสนิใจ โดยใหลู้กจา้งมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ  

5. กลุ่มงาน การมมีติรภาพ สมัพนัธภาพของผู้ร่วมงาน บุคคลชอบที่จะ ได้มโีอกาสได้
พบปะสนทนากบับุคคลอื่นทีเ่ขาต้องท างานดว้ย ไม่ชอบงานทีพ่วกเขาตอ้งแยกออกจากคนอื่นๆ 
บุคคลมกัจะใชผู้ร้่วมงานเป็นทีป่รกึษาปัญหาของเขาและเป็นทีม่าของความพงึพอใจ  

6. สภาพเงื่อนไขในการท างาน เช่น อุณหภูม ิความชื้น การระบาย อากาศ แสงและ
เสยีง ตารางการท างาน ความสะอาดของทีท่ างาน และความเพยีงพอของอุปกรณ์ เครื่องมอื 

Smith, Kendall, and Hulin (1969) ได้เสนอเสนอแนวคิดดชันีลักษณะ Job Descriptive 
Index (JDI) โดยได้แบ่งความพึงพอใจในงานเป็นรายด้าน จ านวน 5 ด้าน คอื ความพึงพอใจ 
ในลกัษณะงาน รายได้ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน แสดงดงั
ภาพที ่2.2 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงองคป์ระกอบของความพงึพอใจ 
ทีม่า: Smith, Kendall, and Hulin (1969) 

 
จากภาพที ่2.1  แสดงองค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน โดยSmith, Kendall, and Hulin 

(1969) จ าแนกความพงึพอใจในงาน 5 ดา้น ดงันี้ 
1. ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Work on Present Job) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานต่องานที่ปฏบิตัิ โดยมองว่างานนัน้มคีวามเหมาะสมกบัความสามารถของตน มคีวาม
ทา้ทาย และน่าสนใจ  

2. ความพงึพอใจในรายได้ (Pay) หมายถงึ ความพงึพอใจต่อรายได้ รวมถงึสวสัดกิาร
ต่าง ๆ ทีไ่ดร้บั  

3. ความพงึพอใจโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (Opportunities for Promotion) หมายถงึ 
ความพงึพอใจในการกา้วหน้าในสายอาชพี รวมถงึการไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งในองคก์ร  

4. ความพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หมายถงึ ความพงึพอใจในตวัหวัหน้า
งาน ตลอดจนการควบคุมดูแล ค าสัง่การ การใช้อิทธิพลและอ านาจ ทกัษะในการบรหิารงาน 
และทกัษะการมมีนุษยสมัพนัธข์องหวัหน้าทีพ่งึม ี 

5. ความพงึพอใจในเพื่อนร่วมงาน (People on Present Job) หมายถงึ ความพงึพอใจ
ในการทีม่เีพือ่น ร่วมงานใหค้วามช่วยเหลอืกนัในการท างาน และมมีนุษยสมัพนัธก์นัเป็นอย่างด ี

การศึกษาความพึงพอใจในงานรายด้านจะช่วยท าให้เข้าใจความพึงพอใจในงานอย่าง
ละเอยีดเพิม่มากขึ้น ผู้วจิยัจงึได้น าแนวคดิของ Smith, Kendall, and Hulin (1969) มาพฒันาเป็น
กรอบแนวคิดตวัแปรอิสระ ในการวจิยัครัง้นี้ ซึ่งประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน คือ  
1) งานทีท่ า วดัความรูส้กึพงึพอใจต่อสิง่ทีต่้องท าในงานปัจจุบนั เช่น ความน่าสนใจ ความทา้ทาย 
และความน่าเบื่อหน่าย 2) ค่าตอบแทน ประเมินความพึงพอใจต่อเงนิเดือนหรอืค่าตอบแทน 

ความพงึพอใจในลกัษณะงาน 
(Work on Present Job) 

ความพงึพอใจในรายได ้
(Pay) 

ความพงึพอใจโอกาสในการ
เลือ่นต าแหน่ง (Opportunities

for Promotion)

ความพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา 
(Supervision) 

ความพงึพอใจในเพือ่นร่วมงาน
(People on Present Job) 
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ทีไ่ดร้บั 3) โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง วดัความพงึพอใจต่อโอกาสในการเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน 
4) ผูบ้งัคบับญัชา ประเมนิความพงึพอใจต่อการดูแลและการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา และ 5) 
เพือ่นร่วมงาน วดัความพงึพอใจต่อความสมัพนัธแ์ละการท างานร่วมกบัเพือ่นในทีท่ างาน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความภกัด ี 
ความหมายและความส าคญัของความภกัดี 
การพฒันาบุคลากรในองคก์รให้ท าหน้าทีข่องตนให้ดทีีสุ่ด ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจเพื่อ

สร้างสรรค์งาน มีความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกนัได้ องค์กรต้องให้ความสนใจ เอาใจใส่บุคลากร
ควบคู่ไปกับการปรบัปรุงการบรหิารงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของโลก ซึ่งบุคลากรใน
องค์การเปรยีบได้กบั “ต้นทุน” ที่มคี่าและยงัเป็นต้นทุนที่องค์การต้องรกัษาและลงทุนเพิม่เติม
อย่างสม ่าเสมอ  เพื่อใหบุ้คลากรมคีุณค่าอย่างเหมาะสมกบัองคก์รใหย้าวนาน องคก์รต่าง ๆ จงึ
ใหค้วามส าคญักบัความภกัดอีย่างยิง่ จากการศกึษา พบว่า มนีักวชิาการทีท่ าการศกึษาเกีย่วกบั
เรื่ององค์กรได้ให้ความหมายของ “ความจงรกัภักดี” เช่น Robert and Hiroshi (1977) ได้ให้
ความหมายว่า ความภกัดตี่อองค์กร เป็นระดบัความมากน้อยของความรู้สกึเป็นเจ้าของ หรอื
ความผูกพนัที่มตี่อหน่วยงานทีต่นท างานอยู่ เป็นการยอมรบัเป้าหมายหลกัขององค์กร รวมทัง้
จะต้องมีการประเมินผลทางบวกต่อองค์กร  Hirschman (1990) ให้ความหมายว่า ความ
จงรกัภกัดตี่อองค์กร หมายถงึ ความต้องการที่จะอยู่กบัองค์กรนัน้ต่อไป ถงึแม้ผู้นัน้จะมคีวาม
ขดัแยง้กบัสมาชกิภายในองคก์รกต็าม Dennis (1998) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร เป็น
ความเชื่อมโยงด้านความผูกพนัระหว่างบรษิทัและพนักงาน ซึ่งกล่าวไวว้่า ขอ้มูลของพนักงาน
เป็นส่วนหนึ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเป็นความผูกพันต่อ
องค์กร และน ามาซึ่งความจงรกัภกัดี Buchanan (1994) ได้ให้ความหมายของความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กรว่า หมายถึง ความรู้สึกผูกพันยึดมัน่กับองค์กร และปรารถนาจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรนัน้ๆต่อไป และ Robbing (2001) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรกัภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความมชีีวติชีวาในตวับุคคล และมเีสน่ห์หรอืความสุขสบายของการท างาน ซึ่งเป็น
แกนร่วมของชุมชน ความปรารถนาทีจ่ะสมัพนัธ์ตดิต่อกบับุคคลอื่นและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน
นัน้ ๆ ดังนัน้ ความจงรกัภักดีต่อองค์กรจึงนับเป็นเจตคติที่ค่อนข้างมัน่คงในช่วงเวลาอัน
ยาวนานทีบุ่คคลแสดงตนอย่างภูมใิจในองคก์ร มคีวามพงึพอใจและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขง
ององคก์รนัน้ต่อไป และเป็นคุณสมบตัทิีจ่ าเป็นทีช่่วยน าพาองคก์รมปีระสทิธผิลและอยู่รอดต่อไป 
นอกจากองค์กรต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การรกัษาให้
บุคลากรเหล่านัน้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าเพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายทีว่างไว ้
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ความส าคัญของความภักดีต่อองค์กร จึงเป็นเสมือนกุญแจส าคัญในการรกัษาพนักงาน 
ที่มีคุณภาพ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบตัิตาม
กฎระเบยีบมากขึน้ การหยุดงานลดลง มคีวามพงึพอใจและมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมากขึ้น หาก
บุคคลมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูง กส็ามารถน าพาองค์กรไปสู่วตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายทีต่้องการได้ 
ท าใหผู้บ้รหิารองค์กรบรหิารงานไดง้่ายขึน้และมเีวลาทีจ่ะปรบัปรุงระบบ บทบาท กระบวนการบรหิาร 
และการปฏบิตังิาน ใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ สง่ผลใหเ้กดิผลสมัฤทธิข์องงานในองค์กร ผลงานทีอ่อกมา
มปีระสทิธภิาพ เป็นที่ยอมรบัของสงัคม บุคคลที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่เพยีงแต่จะจงรกัภกัดตี่อ
องค์กรเท่านัน้ แต่จะเต็มใจให้บางสิ่งบางอย่างของตน  เพื่อช่วยองค์กรประสบผลส าเร็จรุ่งเรือง 
(จุฑามาศ สุดจติ, 2562) การศกึษาล่าสุดของ Robbing (2001) กล่าวถงึลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์รที่เป็นสาเหตุให้เกดิความจงรกัภกัดตี่อองค์กร 5 ประการ กล่าวคอื 1) ความรูส้กึที่มุ่งมัน่
ในวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างจงรกัภักดีต่อองค์กร จะสร้างวฒันธรรมตามความหมายของ
วตัถุประสงค ์ในขณะทีก่ าไรอาจเป็นทีส่ าคญั แต่กม็ไิดเ้ป็นค่านิยมส าคญัประเดน็แรกขององคก์ร 
2) ความมุ่งมัน่ในการพฒันาปัจเจกบุคคล องคก์รทีม่คีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รจะค านึงถงึคุณค่า
และค่านิยมของบุคลากร และจะสร้างวฒันธรรมที่บุคลากรมโีอกาสเรยีนรู้และเตบิโตและสร้าง  
ความมัน่คงใหแ้ก่บุคลากร 3) ความเชื่อใจและความเปิดเผย องคก์รทีพ่นกังานมคีวามจงรกัภกัดี
ต่อองค์กรจะมลีกัษณะความเชื่อใจไดอ้ย่างสูง มคีวามซื่อสตัยแ์ละเปิดเผย ผูบ้รหิารไม่กลวัที่จะ
รบัผดิ และยนิดเีผชญิหน้าและน าหน้าพรอ้มบุคลากร ลูกคา้ และผู้น าวตัถุดบิมาให้ 4) การมอบ
อ านาจแก่บุคคล องค์กรที่มีความจงรกัภักดีต่อองค์กรนัน้จะมคีวามเชื่อใจ  มีการส่งเสรมิการ
เรียนรู้และเติบโตแก่พนักงานท าให้เขาสามารถรับมอบอ านาจในการตัดสินใจในงานได้ด ี
ผูบ้รหิารเองรูส้กึสบายใจทีจ่ะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและแก่ทมีงาน และ 5) ความอดทน
ต่อการแสดงออกของบุคคล ผูบ้รหิารใหส้ทิธพินกังานแสดงออกความเป็นตวัเองอย่างเตม็ที ่เช่น 
การแสดงอารมณ์และความรูส้กึอย่างปราศจากความรูส้กึผดิ 

องคป์ระกอบของความภกัดี 
Hirschman (1990) ได้แบ่งการแสดงออกถึงความจงรกัภกัดตี่อองค์กรเป็น 2 ประการ 

คอื 1) การที่สมาชิกในองค์กรเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรร่วมกนั และต่อต้านการออกจากงานใน
กรณีทีอ่งคก์รมผีลผลติลดลง และ 2) สมาชกิในองคก์รรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร 

Oliver (1997) กล่าวถงึความภกัดขีองลูกคา้ในรปูแบบความภกัดขีองลูกคา้ 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
1) การรบัรู้ในความภกัดี 2) อารมณ์ความรูส้กึของความภกัดี 3) สภาวะทางด้านจติใจในความภกัดี 
และ 4) กจิกรรมเกีย่วกบัความภกัด ี 

Porter et.al. (1974) ให้ค าจ ากดัความของความภกัดตี่อองค์กรว่าเป็นลกัษณะความสมัพนัธ์
ของบุคคลทีม่ตี่อองค์กรบ่งชี้ออกมาในรูป 1) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงความเป็นสมาชกิ
ขององค์กรนัน้ต่อไป 2) ความเต็มใจที่จะใชพ้ลงัอย่างเต็มที่ในการปฏบิตัิงานใหก้บัองค์กร 3) มคีวาม
เชื่ออย่างแน่นอน และมกีารยอมรบัค่านิยมเป้าหมายขององคก์าร   
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Buchanan (1977) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร เป็นความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั ความ
ผกูพนัทีม่ตี่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุ
ถงึเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร โดยประกอบดว้ย 3 ส่วน ประกอบดว้ย 1) ความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนักบัองค์กร (Identification) แสดงออกตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของผู้บรโิภค 2) 
ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) ความรู้สึกรกัและผูกพันต่อองค์กร 3) ความผูกพันและ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร  

Steer (1977) ได้ศกึษาองค์ประกอบว่า ม ี3 องค์ประกอบ ดงันี้ 1) การยอมรบัเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์ร 2) การท าประโยชน์ใหอ้งคก์ร 3) การธ ารงรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

จากที่นักวชิาการกล่าวมา องค์ประกอบของความภกัด ีคอื ความเต็มใจที่จะคงอยู่ในองค์กร  
ความรู้สกึและการยอมรบั และความภกัดผ่ีานการกระท า เช่น การท างานหนักเพื่อองค์กร และการ
รกัษาสถานะสมาชกิภาพขององค์กร ซึ่ง Hoy & Rees (1974) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร
เป็นสิง่ที่แสดงออกระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิง่มีความจงรกัภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้น
เท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออกหรอืทิ้งองค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านัน้  แสดงองค์ประกอบของความ
ภกัด ีดงัภาพที ่2.1  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 แสดงองคป์ระกอบของความภกัด ี

ทีม่า: Hoy & Rees (1974) 
 

  

การรบัรู ้
(Cognitive 
Aspect)

ความรูส้กึ (Affective
Aspect)

พฤตกิรรม
ทีแ่สดงออก 
(Behavioral 

Aspect)
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จากภาพ 2.2 แสดงให้เหน็ถงึองค์ประกอบของความภกัดี โดย Hoy and Rees (1974) 
ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี้ 

1. พฤตกิรรมทีแ่สดงออก คอื ผลจากการทีบุ่คคลมคีวามรูส้กึภกัด ีจงึตอบสนองออกมา
โดยการแสดงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤตกิรรมนัน้ทศันคตอิาจเป็นสาเหตุของ
การแสดงพฤตกิรรม หรอืทศันคตอิาจเป็นผลของการแสดงพฤตกิรรมเมื่อแสดงพฤตกิรรมอย่าง
ใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนัน้จะมทีศันคตทิางบวกต่อสิง่ที่ตนเองได้กระท า ถงึแม้ว่าสิง่ที่กระท า 
ไม่สอดคลอ้งกบัทศันคตใินตอนแรก เมื่อกระท าไปแลว้คนเรากจ็ะท าการเปลีย่นแปลงทศันคตใิห้
เป็นทางทีด่เีพือ่ลดความเครยีดทีอ่าจเกดิขึน้ได้ ไดแ้ก่ ความไม่อยากยา้ยไปจากองคก์ร 

2. ความรู้สกึ คอื อารมณ์ ความรู้สกึที่เกดิจากการประเมนิ ความรู้สกึชอบ ไม่ชอบต่อ
บุคคลหรอืสถานการณ์ในองคก์ร เช่น ความรกัทีจ่ะท างานกบัองคก์ร ความภาคภูมใิจ ความรูส้กึ
ดตี่อองคก์ร 

3. การรบัรู ้คอื ค่านิยม ความเชื่อทีบุ่คคลยดึถอืต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ทีม่อีทิธพิลต่อ
สิง่ทีบุ่คคลรบัรูแ้ละกระท า เช่น ความเชื่อมัน่ในองคก์ร ไวว้างใจในองคก์ร ความเชื่อถอืในองคก์ร 
เป็นตน้ 

สรุปไดว้่า  ความจงรกัภกัดตี่อองค์กรเป็นความรูส้กึรกัผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งเริม่จากการ
รบัรู้ ความคิด ความเชื่อที่สมาชิกองค์กรหรอืพนักงานได้รบัการกระตุ้นจากบรบิทต่างๆ ใน
องคก์ร จนเกดิความรูส้กึรกั ผูกพนั หรอืมทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร จงึพฤตกิรรมต่าง ๆ ทีแ่สดงถงึ
ความภักดี เช่น ความทุ่มเทพยายามท างานอุทิศตนท าประโยชน์สูงสุดให้กับองค์กรที่ตน
ปฏบิตังิานอยู่อย่างยาวนาน ซึ่งตรงกบัแนวคดิของ Hoy and Rees (1974) ผูว้จิยัจงึได้น ามาใช้
เป็นกรอบแนวคดิด้านตวัแปรตาม ในการวจิยัครัง้นี้ ซึ่งประกอบดว้ยความจงรกัภกัดตี่อองค์กร  
3 ด้าน คอื 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่
แสดงถงึความภกัด ี2) ด้านความรูส้กึ หมายถงึ อารมณ์ความรูส้กึของบุคคลที่มตี่อองค์กรหรอื
สถานการณ์ เช่น ความรกัที่จะท างานกับองค์กร ความภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกองค์กร  
และ 3) ด้านการรบัรู้ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยดึถือต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ที่มี 
อิทธิพลต่อสิง่ที่บุคคลรบัรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมัน่และไว้วางใจองค์กร ความเชื่อถือใน
องคก์ร เป็นตน้ 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
จากการทบทวนเอกสาร พบว่า งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการศกึษาความพงึพอใจส่งผลต่อ

ความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม  แสดง
ดงันี้ 

ญาณกร ภิญญูวรเมธ และอนุรกัษ์ เรอืงรอบ (2560) ศึกษาปัจจยัการบรหิารที่มีผลต่อ
ความจงรกัภักดีของพนักงานร้านจ าหน่ายสนิค้าตกแต่งบ้าน ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัการบรหิารทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานในรา้นจ าหน่าย
สนิค้าตกแต่งบ้านในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุร ีโดยเน้นเปรยีบเทียบความจงรกัภักดีตาม
ข้อมูลส่วนบุคคลและศึกษาระดบัอิทธิพลของปัจจยัด้านการบรหิารที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัด ี
กลุ่มตวัอย่างคอืพนกังานจ านวน 150 คน ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลูและวเิคราะหด์ว้ยสถติิ
พืน้ฐาน เช่น ค่าเฉลีย่ รอ้ยละ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน รวมถงึการทดสอบค่าท ีการวเิคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  ผลการศึกษาพบว่า
พนักงานมคีวามจงรกัภกัดใีนระดบัมาก เมื่อเปรยีบเทยีบตามลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคลพบว่าผูท้ีม่ ี
สถานภาพหม้ายหรอืหย่าร้างมคีวามจงรกัภกัดสีูงกว่าผู้ที่สมรส นอกจากนี้ผู้ที่มรีายได้ 30,001 
บาทขึ้นไปมีความจงรกัภักดีมากกว่าผู้ที่มรีายได้ระหว่าง 10,001-30,000 บาท ส่วนปัจจยัการ
บรหิารที่มีผลต่อความจงรกัภักดีได้แก่ การสื่อสารภายในองค์กร การสร้างขวญัก าลังใจ การ
จดัการทรพัยากรบุคคลและการบรหิารเครื่องจกัร 

หทยัทพิย ์เสน่หด์ุษฎ ีและคณะ (2562) ท าการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดตี่อ
องคก์รของพนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวทิ กรุงเทพมหานคร โดยมวีตัถุประสงค์
หลกัเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างผลประโยชน์ สวสัดกิาร และสิง่จูงใจต่าง ๆ ที่มผีลต่อการ
รกัษาพนักงานเจนวายไว้ในองค์กร นอกจากนี้ยงัศึกษาทศันคติต่องานบรกิารและงานโรงแรม 
รวมถงึความเป็นไปไดข้องแรงจงูใจทีส่่งผลต่อการลาออกของพนกังาน กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 
คน ซึ่งเกดิระหว่างปี พ.ศ. 2525 - 2543 โดยมกีารใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล 
และใชส้ถติพิืน้ฐานในการวเิคราะห์ เช่น ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงการใช้สถิติทดสอบที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เพื่อหาความแตกต่างระหว่างตวัแปร ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ข้อมูลส่วนบุคคล 
เช่น เพศและสถานภาพสมรส ไม่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร อย่างไรก็ตาม ปัจจยัอื่น ๆ 
เช่น ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างานในโรงแรม ประสบการณ์ในโรงแรม 5 ดาว ต าแหน่ง
งาน และระดบัเงนิเดอืน กลบัมอีทิธพิลอย่างมากต่อความจงรกัภกัดี นอกจากนี้ ปัจจยักระตุ้นที่
สง่ผลมากทีสุ่ดต่อความจงรกัภกัดคีอื ความส าเรจ็ในงาน ความพงึพอใจในลกัษณะงาน การไดร้บั
การยอมรบั ความก้าวหน้าในหน้าที ่และความรบัผดิชอบ ขณะทีปั่จจยัค ้าจุนทีส่ าคญั ได้แก่ การ
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ถูกปฏบิตัิอย่างเป็นธรรม ความพงึพอใจต่อกฎระเบียบ ต าแหน่งงาน ความสมัพนัธ์ในที่ท างาน 
เงนิเดอืนและสวสัดกิาร รวมถงึความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การศึกษาวิจยัเรื่อง “ความพึงพอใจส่งผลต่อความภักดีในการท างานของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม” มกีรอบแนวคดิในการวจิยั ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 
  

ขอ้มลูของพนกังาน  

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดบัการศกึษา 
4. ระยะเวลาปฏบิตังิานในบรษิทั  
(Steers, 1977) 

ความพงึพอใจในงาน 
1. งานทีท่ า   
2. ค่าตอบแทน   
3. โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง   
4. ผูบ้งัคบับญัชา   
5. เพือ่นร่วมงาน   
 (Smith, Kendall & Hulin, 1969) 

ความภกัดใีนการท างานของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้น

สถาปัตยกรรม 

1. พฤตกิรรมทีแ่สดงออก  
2. ความรูส้กึ  
3. การรบัรู ้ 
(Hoy & Rees,1974) 
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บทที ่3 
วธิกีารด าเนินการวจิยั 

 
การศกึษาความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการตามล าดบั  ดงันี้  
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.2 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.5 การวเิคราะหข์อ้มลู 

  

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากร คือ  พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ซึ่งไม่ทราบ

จ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึค านวณหาขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตร W.G. Cochran (1953) ทีร่ะดบั
ความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ความคาดเคลื่อนวิจยัไม่เกินร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 ราย 
ผูว้จิยัจงึใชก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 400 ราย ที่ท างานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ด้วยวธิีการสุ่มโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็น โดยการสุ่ม
ตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี้ 
สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลของพนักงานของผูต้อบแบบสอบถามแบบส ารวจ

รายการ (Check List) 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
เป็นการสอบถามระดบัความพงึพอใจ โดยก าหนดค่าทีเ่ลอืกตอบเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจมากทีสุ่ด 
4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจมาก  
3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจปานกลาง 
2 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจน้อย 
1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจน้อยทีสุ่ด 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 
การออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) เป็นการสอบถามระดบัความภกัด ีโดยก าหนดค่าทีเ่ลอืกตอบเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

5 หมายถงึ มคีวามภกัดมีากทีสุ่ด 
4 หมายถงึ มคีวามภกัดมีาก 
3 หมายถงึ มคีวามภกัดปีานกลาง 
2 หมายถงึ มคีวามภกัดน้ีอย 
1 หมายถงึ มคีวามภกัดน้ีอยทีสุ่ด 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 
1. น าแบบสอบถามที่ได้รบัการปรบัปรุงเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อเป็น

การทดสอบความตรง (Validity) ความสอดคล้องของแบบสอบถามกบัเนื้อหา ซึ่งข้อค าถามที่
ใช้ได้จะต้องมคี่า IOC > 0.5 หลงัจากผู้เชี่ยวชาญได้พจิารณาแล้ว แบบสอบถามมคี่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.67-1.00 ซึง่มคี่ามากกว่า 0.5 จงึน าแบบสอบถามไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างได้ 

2. หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่ได้มกีารตรวจสอบความ
ถูกต้องจากผู้วจิยัและอาจารย์ที่ปรกึษาเรยีบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กบัพนักงานใน
อุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ านวน 30 คน เพื่อทดสอบความน่าเชื่อถอืของ
ค าถาม โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha Coefficient) 
ทีม่ากกว่า 0.70 พบว่า การทดลองใชแ้บบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานของพนกังานใน
อุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม  ได้ค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค เท่ากบั 
0.903 และแบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 
การออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ได้ค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.836 ซึ่งมคี่า
มากกว่า 0.70 จงึน าแบบสอบถามไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
งานวจิยัครัง้นี้ เก็บขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) โดยผู้วจิยัจดัท าแบบสอบถามฉบบั 

ทีผ่่านการตรวจสอบแลว้ ใช้ Google Forms สร้างแบบส ารวจออนไลน์ น าควิอาร์โค๊ดของแบบ
ส ารวจไปเก็บข้อมูล  ณ สถานที่ท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม ซึ่งเป็นเครอืข่ายของผูว้จิยัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
ครบตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน โดยเกบ็ขอ้มลูในช่วง 1-30 กนัยายน 2567 
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การวเิคราะหข์อ้มลู 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถึง

ลกัษณะข้อมูลของพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ใช้ คอื ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่ารอ้ยละ (Percentage)  

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถึง
ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 
การออกแบบด้านสถาปัตยกรรม สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย (mean; 𝐱) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยมเีกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉลีย่ ดงันี้ (สุชรีา ภทัรายุตวรรตน์, 2551) 

ค่าเฉลีย่ 4.51 – 5.00 มคีวามพงึพอใจ/ความภกัดมีากทีสุ่ด 
ค่าเฉลีย่ 3.51 – 4.50 มคีวามพงึพอใจ/ความภกัดมีาก 
ค่าเฉลีย่ 2.51 – 3.50 มคีวามพงึพอใจ/ความภกัดปีานกลาง 
ค่าเฉลีย่ 1.51 – 2.50 มคีวามพงึพอใจ/ความภกัดน้ีอย 
ค่าเฉลีย่ 1.00 – 1.50 มคีวามพงึพอใจ/ความภกัดน้ีอยทีสุ่ด 

3.  การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
เกีย่วกบัขอ้มูลของพนักงานแตกต่างกนัมกีารตดัสนิใจแตกต่างกนัใชส้ถติิ Independent sample  
t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน คือเพศ และใช้สถิต ิ  
F-test (One way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 3 กลุ่มตวัอย่างขึน้ไป 
โดยขอ้มลูของพนกังาน ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาปฏบิตังิานในบรษิทั  

4.  การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
เกี่ยวกบัขอ้มูลของพนักงานที่ส่งผลต่อความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรมแตกต่างกัน ใช้สถิติ Independent sample t-test ทดสอบความ
แตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน และใช้สถิติ F-test (One way ANOVA) 
ทดสอบความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่างตวัอย่างแต่ 3 กลุ่มตวัอย่างขึน้ไป  

5.  เพื่อทดสอบสมมตฐิานความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดีในการท างานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม การวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis)   
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บทที ่4 
ผลการศกึษา 

 
การศกึษาความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 400 ราย ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก ผลการศึกษาแสดง
ตามล าดบั ดงันี้  

4.1  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูของพนกังาน 
4.2  ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน

สถาปัตยกรรม  
4.3  ผลการวเิคราะหค์วามภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ

ดา้นสถาปัตยกรรม  
4.4  ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1. 
4.5  ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2. 
สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู แสดงดงันี้ 

n  แทนจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
X̅ แทนค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 
S.D.  แทนความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทนค่าสถติทิใีน t – Distribution 
F  แทนค่าสถติเิอฟใน F – Distribution 
P แทนค่าความน่าจะเป็นทีค่ านวณไดจ้ากค่าสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  
Y  แทนค่าประมาณหรอืค่าท านายของตวัแปรตาม 
B  แทนค่าสมัประสทิธิข์องการถดถอยพหุคณูของตวัแปรตน้ 
Beta แทนค่าสมัประสทิธิข์องการถดถอยในรปูคะแนนมาตรฐาน แสดงถงึน ้าหนกั 

  ของความส าคญัหรอือทิธพิลของตวัแปรตน้แต่ละดา้นทีม่ผีลต่อตวัแปรตาม 
R  แทนค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธพ์หุคณู 
R Square แทนค่าอทิธพิลของตวัแปรตน้ทัง้หมดทีม่ตี่อตวัแปรตาม 
R Square Adjusted แทนค่า R Square ทีป่รบัแกแ้ลว้ 
td. error of the Estimate แทนค่าระดบัความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิจากการใชต้วัแปรต้นทัง้หมด

มาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
Sig  แทนความน่าจะเป็นส าหรบัอกค่านยัส าคญัทางสถติิ 
*  แทนความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ผลการวเิคราะหข์อ้มลูของพนกังาน 
ตารางท่ี 4.1  จ านวน รอ้ยละ ขอ้มลูของพนกังานของกลุ่มตวัอย่าง (n=400) 

ข้อมูลของพนักงาน จ านวน ร้อยละ 
เพศ           

ชาย                               238 59.50 
หญงิ 162 40.50 
รวม  400 100.00 

อายุ                          
ไม่เกนิ 30 ปี                                131 32.75 
31-40 ปี 88 22.00 
41-50 ปี                                 129 32.25 
51-60 ปี  52 13.00 
รวม  400 100.00 

ระดบัการศกึษา   
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                                  77 19.25 
ปรญิญาตร ี 203 50.75 
สงูกว่าปรญิญาตร ี                      120 30.00 
รวม  400 100.00 

ระยะเวลาปฏบิตังิาน   
น้อยกว่า 5 ปี 135 33.75 
5-10 ปี 104 26.00 
11-15 ปี 99 24.75 
16 ปี ขึน้ไป 62 15.50 
รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลของพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ในด้านเพศ 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.50 ขณะทีก่ลุ่มเพศหญิง
มีจ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรมยงัคงมกีารจา้งงานเพศชายมากกว่าเพศหญงิ  

ในด้านอายุ พบว่าพนักงานที่มีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.75 ขณะที่กลุ่มอายุ 31-40 ปี มีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 กลุ่มอายุ 41-50 ปี  
มจี านวน 129 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.25 และกลุ่มอายุ 51-60 ปี มจี านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
13.00 ซึ่งแสดงให้เหน็ว่าอุตสาหกรรมนี้มกีารกระจายตวัของพนักงานในกลุ่มอายุต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม โดยมีกลุ่มอายุต ่ากว่า 30 ปี และกลุ่มอายุ 41-50 ปี เป็นกลุ่มที่มีจ านวนพนักงาน 
มากทีสุ่ด  

เมื่อพิจารณาอายุแยกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มอายุน้อยเริม่ต้นท างาน จนถึงอายุ 40 ปี  
มจี านวน 219 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.75 ซึ่งมสีดัส่วนใกลเ้คยีงกบักลุ่มอายุสูงกว่า คอื 41-60 ปี 
ซึ่งมจี านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 45.25 แสดงให้เห็นว่ามกีารกระจายตวัของกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานในกลุ่มอายุน้อยและอายุมากอย่างเหมาะสม และมคีวามสมดุลในการกระจายตวัของ
พนักงานในช่วงวยัท างานทีห่ลากหลาย ท าใหม้กีารผสมผสานระหว่างพนกังานทีม่ปีระสบการณ์
และพนกังานรุ่นใหม่ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 

ในด้านระดับการศึกษา พนักงานที่มีวุฒิต ่ากว่าปริญญาตรีมีจ านวน 77 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 19.25 ส่วนพนักงานที่จบการศึกษาระดบัปรญิญาตรมีจี านวน 203 คน คดิเป็นร้อยละ 
50.75 ซึ่งเป็นกลุ่มใหญ่ที่สุด และพนักงานที่จบการศึกษาสูงกว่าปรญิญาตรมีจี านวน 120 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 30.00  

และในด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี  
มจี านวน 135 คน คดิเป็นร้อยละ 33.75 ส่วนกลุ่มที่มปีระสบการณ์การท างานระหว่าง 5-10 ปี  
มจี านวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.00 พนักงานที่มปีระสบการณ์การท างานระหว่าง 11-15 ปี 
มจี านวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 24.75 และพนักงานที่มปีระสบการณ์มากกว่า 16 ปี มจี านวน 
62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.50 
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ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรมในภาพรวม (n=400) 

ความพึงพอใจในงาน 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
งานทีท่ า (Work on Present Job) 3.61 0.80 มาก 
ค่าตอบแทน (Pay) 3.37 0.83 ปานกลาง 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (Opportunities for Promotion) 3.37 0.83 ปานกลาง 
ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) 3.41 0.84 ปานกลาง 
เพือ่นร่วมงาน (People on Present Job) 3.40 0.84 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.39 0.72 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรมในภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 3.39 อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายดา้น พบว่า พงึพอใจสูงสุดในดา้นงานทีท่ า ค่าเฉลีย่ 3.61 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา
เป็นความพงึพอใจด้านผู้บงัคบับญัชา ค่าเฉลีย่ 3.41 อยู่ในระดบัปานกลาง ความพงึพอใจด้าน
เพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดบัปานกลาง ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทน และด้าน
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ค่าเฉลีย่ 3.37 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นงานทีท่ า (n=400) 

งานท่ีท า (Work on Present Job) 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
มโีอกาสแสดงความสามารถในการท างานไดอ้ย่างเตม็ที่  3.50 1.22 ปานกลาง 
ลกัษณะงานทีท่่านท าเป็นงานทีท่า้ทายและน่าสนใจ 3.82 0.98 มาก 
สามารถท างานในหน้าทีไ่ดส้ าเรจ็ไดโ้ดยง่าย  3.66 1.13 มาก 
ลกัษณะงานเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันาศกัยภาพ 3.48 1.26 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.61 0.80 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ด้านงานที่ท า พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 3.61 อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พจิารณารายขอ้ พบว่า พงึพอใจสูงสุดในลกัษณะงานที่ท่านท าเป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ 
ค่าเฉลี่ย 3.82 อยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นสามารถท างานในหน้าที่ได้ส าเร็จได้โดยง่าย 
ค่าเฉลีย่ 3.66 อยู่ในระดบัมาก มโีอกาสแสดงความสามารถในการท างานไดอ้ย่างเตม็ที่ ค่าเฉลีย่ 
3.50 อยู่ในระดบัปานกลาง และลกัษณะงานเปิดโอกาสให้มกีารพฒันาศกัยภาพ ค่าเฉลี่ย 3.48 
อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นค่าตอบแทน (n=400) 

ค่าตอบแทน   𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ  3.36 1.29 ปานกลาง 
ไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงานและหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ  3.33 1.22 ปานกลาง 
ไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ในแต่ละปี  3.38 1.18 ปานกลาง 
องคก์รมสีวสัดกิาร เช่น การเบกิค่ารกัษาพยาบาล ค่าทีพ่กั  
ค่าเดนิทาง 

3.43 1.20 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.37 0.83 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.4 แสดงระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ด้านค่าตอบแทน พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 3.37 อยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พงึพอใจสูงสุดในองคก์รมสีวสัดกิาร เช่น การเบกิค่ารกัษาพยาบาล 
ค่าทีพ่กั ค่าเดนิทาง ค่าเฉลีย่ 3.43 อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาเป็นไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ใน
แต่ละปี ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ในระดบัปานกลาง เงนิเดือนที่ได้รบัมคีวามเหมาะสมกบัความรู้และ
ความสามารถ ค่าเฉลีย่ 3.36 อยู่ในระดบัปานกลาง และไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงาน
และหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 3.33 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
(n=400) 

โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
มโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถ  3.34 1.22 ปานกลาง 
การปฏบิตังิานในต าแหน่งมโีอกาสกา้วหน้า  3.30 1.25 ปานกลาง 
ไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เช่น การศกึษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนา เป็นตน้ 

3.41 1.18 ปานกลาง 

การเลื่อนต าแหน่งพจิารณาอย่างมหีลกัการชดัเจนและเป็นธรรม  3.43 1.18 ปานกลาง 
ค่าเฉล่ียรวม 3.37 0.83 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ด้านโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 3.37 อยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พงึพอใจสูงสุดในการเลื่อนต าแหน่งพจิารณาอย่างมี
หลักการชัดเจนและเป็นธรรม ค่าเฉลี่ย 3.43 อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาเป็นได้รบัการ
สนับสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การศกึษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนา 
เป็นต้น ค่าเฉลีย่ 3.41 อยู่ในระดบัปานกลาง มโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถ 
ค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในระดบัปานกลาง และการปฏบิตังิานในต าแหน่งมโีอกาสก้าวหน้า ค่าเฉลี่ย 
3.30 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (n=400) 

ผู้บงัคบับญัชา  𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามรูค้วามสามารถในการบรหิารงาน  3.39 1.22 ปานกลาง 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าปรกึษาท่านในเรื่องงาน 
ไดอ้ย่างด ี 

3.36 1.27 ปานกลาง 

ไดร้บัความช่วยเหลอืในการปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอ  

3.40 1.21 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นพีเ่ลี้ยงทีด่ ีคอยดแูลเอาใจใสแ่ก่บุคลากร 
ในองคก์ร 

3.48 1.18 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.41 0.84 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.6 แสดงระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ค่าเฉลีย่รวม 3.41 อยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พงึพอใจสูงสุดในผูบ้งัคบับญัชาเป็นพีเ่ลี้ยงทีด่ ีคอยดูแลเอาใจใส่แก่
บุคลากรในองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.48 อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาเป็นได้รบัความช่วยเหลอืใน
การปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาสม ่าเสมอ ค่าเฉลีย่ 3.40 อยู่ในระดบัปานกลาง ผูบ้งัคบับญัชามี
ความรูค้วามสามารถในการบรหิารงาน ค่าเฉลีย่ 3.39 อยู่ในระดบัปานกลาง และผูบ้งัคบับญัชา
สามารถให้ค าแนะน าปรกึษาท่านในเรื่องงานได้อย่างดี ค่าเฉลี่ย 3.36 อยู่ในระดบัปานกลาง 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นเพือ่นร่วมงาน (n=400) 

เพื่อนร่วมงาน  𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความพึงพอใจ 
ไดร้บัความร่วมมอืในการท างานทีด่จีากเพือ่นร่วมงาน  3.43 1.16 ปานกลาง 
ตวัพนกังานและเพือ่นร่วมงานมคีวามสมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนั  3.43 1.22 ปานกลาง 
เพือ่นร่วมงานมคีวามสามคัคกีนั มบีรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 3.29 1.25 ปานกลาง 
ไดร้บัการแสดงความยนิดจีากเพือ่นร่วมงานเมื่อท่านปฏบิตังิาน
บรรลุผลส าเรจ็ 

3.44 1.17 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.40 0.84 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4.7 แสดงระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นเพื่อนร่วมงาน พบว่า ค่าเฉลีย่รวม 3.40 อยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พงึพอใจสูงสุดในเรื่องได้รบัการแสดงความยนิดจีากเพื่อนร่วมงาน
เมื่อท่านปฏบิตังิานบรรลุผลส าเรจ็ ค่าเฉลีย่ 3.44 อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาเป็นไดร้บัความ
ร่วมมอืในการท างานทีด่จีากเพือ่นร่วมงาน และตวัพนกังานและเพือ่นร่วมงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ี
ต่อกนั ค่าเฉลีย่ 3.43 อยู่ในระดบัปานกลาง และเพื่อนร่วมงานมคีวามสามคัคกีนั มบีรรยากาศที่
ดใีนการท างาน ค่าเฉลีย่ 3.29 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรมในภาพรวม (n=400) 

ความภกัดีในการท างาน 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความภกัดี 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral Aspect) 3.53 0.76 มาก 
ความรูส้กึ (Affective Aspect) 3.38 0.86 ปานกลาง 
การรบัรู ้(Cognitive Aspect) 3.35 0.83 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.43 0.74 ปานกลาง 
 
จากตารางที ่4.8 แสดงระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบด้านสถาปัตยกรรมในภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 3.43  อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ระดบัความภักดีในการท างานสูงสุดในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ค่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาเป็นความภกัดีในการท างานด้านความรู้สกึ ค่าเฉลี่ย 
3.38 อยู่ในระดบัปานกลาง และความภกัดใีนการท างานดา้นการรบัรู ้ค่าเฉลีย่ 3.35 อยู่ในระดบั
ปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
(n=400) 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความภกัดี 
ปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างเตม็ความสามารถ 3.82 1.35 มาก 
จะชีแ้จงเพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจทีถู่กตอ้ง หากมบีุคคลกล่าวรา้ย
ต่อบรษิทั  

3.72 1.13 มาก 

จะท างานในองคก์รนี้ต่อไปแมว้่าองคก์รอื่นจะเสนอค่าตอบแทน
สงูกว่า 

2.99 1.42 ปานกลาง 

จะช่วยเหลอืและสนับสนุนองคก์รเท่าทีจ่ะปฏบิตัไิด้ 3.60 1.27 มาก 
ค่าเฉล่ียรวม 3.53 0.76 มาก 

 
จากตารางที ่4.9 แสดงระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  ด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก พบว่า ค่าเฉลีย่รวม 3.53 อยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ระดบัความภักดีในการท างานสูงสุดในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรบัผดิชอบอย่างเต็มความสามารถ ค่าเฉลี่ย 3.82 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาเป็น
เรื่องจะชี้แจงเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้อง หากมีบุคคลกล่าวร้ายต่อบรษิัท  ค่าเฉลี่ย 3.72  
อยู่ในระดบัมาก จะช่วยเหลอืและสนับสนุนองค์กรเท่าที่จะปฏบิตัไิด้ ค่าเฉลี่ย 3.60 อยู่ในระดบั
มาก และจะท างานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอื่นจะเสนอค่าตอบแทนสูงกว่า ค่าเฉลี่ย 2.99 
อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นความรูส้กึ (n=400) 

ความรู้สึก 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความภกัดี 
รูส้กึภูมใิจทีไ่ดท้ างานในองคก์ร 3.41 1.22 ปานกลาง 
รูส้กึสนใจในความส าเรจ็ขององคก์ร 3.37 1.25 ปานกลาง 
รูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร 3.37 1.22 ปานกลาง 
มคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์รแห่งนี้ 3.38 1.22 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.38 0.86 ปานกลาง 
 

จากตารางที ่4.10 แสดงระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นความรูส้กึ พบว่า ค่าเฉลีย่รวม 3.38 อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ระดับความภักดีในการท างานสูงสุดในความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างาน 
ในองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.41 อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาเป็นการมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงาน 
ในองค์กรแห่งนี้  ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ในระดบัปาน รู้สกึสนใจในความส าเรจ็ขององค์กร และรู้สกึ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร ค่าเฉลีย่ 3.37 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



34 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ดา้นการรบัรู ้(n=400) 

การรบัรู้ 𝐗 S.D. 
ระดบั 

ความภกัดี 
ยอมรบัในเป้าหมายององคก์ร 3.35 1.21 ปานกลาง 
ยอมรบัในค่านิยมขององคก์ร 3.35 1.25 ปานกลาง 
เชื่อมัน่และไวว้างใจในการด าเนินงานองคก์รทีป่ฏบิตังิาน 3.47 1.17 ปานกลาง 
คดิว่าบรษิทัแห่งนี้เป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด 3.25 1.17 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.35 0.83 ปานกลาง 
 
จากตารางที ่4.11 แสดงระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

ออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ด้านการรบัรู้ พบว่า ค่าเฉลีย่รวม 3.35 อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายขอ้ พบว่า ระดบัความภกัดใีนการท างานสูงสุดในความเชื่อมัน่และไวว้างใจในการ
ด าเนินงานองค์กรที่ปฏบิตัิงาน ค่าเฉลี่ย 3.47 อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาเป็นการยอมรบั 
ในเป้าหมายององค์กร และยอมรบัในค่านิยมขององค์กร ค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ในระดบัปานกลาง 
และคดิว่าบรษิทัแห่งนี้เป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด ค่าเฉลีย่ 3.25 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั  
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ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1.  
สมมติฐาน ขอ้ 1. “พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรมที่มขีอ้มูล

ของพนกังานแตกต่างกนั สง่ผลใหม้รีะดบัความภกัดใีนการท างานแตกต่างกนั” 
ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ 

• เพศ 
• อาย ุ
• ระดบัการศกึษา 
• ระยะเวลาปฏบิตังิาน 

  
ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามเพศ 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
จากตารางที ่4.12 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามเพศ ดว้ยสถติทิดสอบ t พบว่า พนักงาน
ที่มีเพศต่างกัน มีระดับความภักดีในการท างานในภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ทีร่ะดบั 0.05 โดยพนกังานเพศชาย มรีะดบัความภกัดใีนการท างานสูงกว่าพนกังานเพศหญงิ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีระดบัความภักดีในการท างาน 
ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และด้านความรู้สกึต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
โดยพนักงานเพศชาย มรีะดบัความภกัดใีนการท างานสูงกว่าพนักงานเพศหญงิ ในขณะทีพ่นักงาน
ทีม่เีพศต่างกนั มรีะดบัความภกัดใีนการท างานในด้านการรบัรู้ไม่แตกต่างกนั เมื่อทดสอบที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  

ระดบัความภกัดีในการท างานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน

สถาปัตยกรรม 

เพศ 

t Sig. 
ชาย 

(n=238) 
หญิง 

(n=162) 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral Aspect) 3.63 0.75 3.40 0.76 3.008 0.003* 
ความรูส้กึ (Affective Aspect) 3.46 0.88 3.26 0.83 2.322 0.021* 
การรบัรู ้(Cognitive Aspect) 3.38 0.84 3.32 0.82 0.666 0.506 

รวม 3.50 0.75 3.33 0.72 2.297 0.022 
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การที่ความภักดีในการท างานของพนักงานเพศชายและหญิงมีความแตกต่างกันนัน้ 
เนื่องมาจากอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรมอาจมสีภาพแวดล้อมที่ท้าทายหรอื
กดดนัสงู ซึง่อาจสง่ผลกระทบต่อเพศหญงิมากกว่าเพศชาย เนื่องจากความทา้ทายดา้นเวลาหรอื
การบรหิารจดัการระหว่างงานและชวีติสว่นตวั หากผูห้ญงิตอ้งรบัผดิชอบงานบา้นหรอืครอบครวั
มากขึน้ ความทุ่มเทต่อการท างานกอ็าจลดลง เป็นตน้ 

 
ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม

การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามอายุ 

 
จากตารางที ่4.13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามอายุ ด้วยสถิติทดสอบ F พบว่า 
พนักงานที่มอีายุต่างกนั มรีะดบัความภกัดใีนการท างานในภาพรวม และระดบัความภกัดใีนการ
ท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  ด้านความรู้สึก และด้านการรบัรู้ ไม่แตกต่างกัน เมื่อ
ทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลบวก
ก าลงัสอง 

(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 

(MS) 

F Sig. 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
(Behavioral Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 4.301 3 1.434 2.516 0.058 
ภายในกลุ่ม 225.651 396 0.570     

รวม 229.953 399       
ความรูส้กึ (Affective 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 4.259 3 1.420 1.917 0.126 
ภายในกลุ่ม 293.347 396 0.741     

รวม 297.606 399       
การรบัรู ้(Cognitive 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 4.833 3 1.611 2.354 0.072 
ภายในกลุ่ม 270.996 396 0.684     

รวม 275.830 399       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 4.267 3 1.422 2.630 0.051 
ภายในกลุ่ม 214.159 396 0.541     

รวม 218.425 399       
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที ่4.14 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา ดว้ยสถติทิดสอบ F 
พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มรีะดบัความภกัดใีนการท างานในภาพรวม และระดบั
ความภกัดใีนการท างานในดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก  ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้แตกต่าง
กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ทัง้นี้เนื่องมาจากพนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ทีม่กีารศกึษา
สูงอาจมคีวามต้องการความท้าทายที่เหมาะสมกับระดบัความรู้และทกัษะ หากไม่ได้รบัการ
ตอบสนองด้วยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกบัระดบัการศกึษา ท าให้ความภกัดใีนงานลดลง 
ในขณะที่พนักงานที่มกีารศกึษาต ่ากว่า อาจพอใจกบัการไดร้บัการยอมรบัในรูปแบบของการมี
งานที่มีค่าเพียงพอ โดยไม่จ าเป็นต้องมีความภักดีในการท างานด้วยความทุ่มเทมากเกินไป 
แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ ดงัต่อนี้ 
  

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลบวก
ก าลงัสอง 

(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 

(MS) 

F Sig. 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
(Behavioral Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 22.507 2 11.253 21.536 0.000* 
ภายในกลุ่ม 207.446 397 0.523     

รวม 229.953 399       
ความรูส้กึ (Affective 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 13.874 2 6.937 9.707 0.000* 
ภายในกลุ่ม 283.732 397 0.715     

รวม 297.606 399       
การรบัรู ้(Cognitive 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 11.490 2 5.745 8.628 0.000* 
ภายในกลุ่ม 264.339 397 0.666     

รวม 275.830 399       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 15.701 2 7.850 15.373 0.000* 
ภายในกลุ่ม 202.725 397 0.511     

รวม 218.425 399       
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ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา เปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

ระดบัความภกัดี 
ในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 
ต า่กว่า ป.ตรี 

(n = 232) 
ป.ตรี 

(n = 112) 
สูงกว่า ป.ตรี 

(n = 56) 
3.05 3.63 3.68 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                              3.05 
 

-0.58 
(0.000*) 

-0.63 
(0.000*) 

ปรญิญาตร ี 3.63 
  

-0.05 
(0.836) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี                       3.68    
 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที ่4.15 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย Scheffe's Method ในดา้นพฤตกิรรมที่แสดงออก พบว่า แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปรญิญาตร ีมรีะดบัความภกัดใีนการท างานในด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มี
ระดบัการศึกษาในระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและ 2) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัสูงกว่า
ปรญิญาตร ีมรีะดบัความภกัดใีนการท างานในด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มี
ระดบัการศกึษาในระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานตามระดบัการศกึษา แสดงให้เหน็ถงึ
ความแตกต่างที่มนีัยส าคญัระหว่างพนักงานที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละสูงกว่าปรญิญา
ตร ีเมื่อเทียบกบัพนักงานที่มกีารศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตรี แสดงให้เห็นถึงถึงความส าคญัของ
การศึกษาในด้านการพฒันาความภักดีต่อองค์กรในแง่ของพฤติกรรมที่แสดงออก การศึกษา 
ในระดบัทีสู่งขึน้อาจส่งผลใหพ้นักงานมคีวามเขา้ใจในบทบาท หน้าที ่และคุณค่าของการท างาน
ในระยะยาวมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีการจดัการทรพัยากรมนุษย์ทีร่ะบุว่าการศกึษาช่วย
เพิม่ทกัษะ ความรู ้และการพฒันาอาชพี ท าใหพ้นักงานมแีนวโน้มทีจ่ะทุ่มเทและมคีวามภกัดตี่อ
องคก์รมากขึน้ 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา เปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ ดา้นความรูส้กึ 

ระดบัความภกัดี 
ในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 
ต า่กว่า ป.ตรี 

(n = 232) 
ป.ตรี 

(n = 112) 
สูงกว่า ป.ตรี 

(n = 56) 
3.02 3.42 3.55 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                              3.02 
 

-0.41 
(0.002*) 

-0.53 
(0.000*) 

ปรญิญาตร ี 3.42 
  

-0.12 
(0.456) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี                       3.55    
 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที ่4.16 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา เปรียบเทียบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ดว้ย Scheffe's Method ในดา้นความรูส้กึ พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมรีะดบั
ความภกัดใีนการท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาใน
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและ 2) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีมีระดบั
ความภกัดใีนการท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาใน
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ี

จากผลการเปรียบเทียบที่พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีและสูงกว่า
ปรญิญาตร ีซึง่มรีะดบัความภกัดใีนดา้นความรูส้กึสูงกว่าพนกังานทีม่กีารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี 
ชีใ้หเ้หน็ว่าการศกึษาทีสู่งขึน้อาจมผีลต่อการสรา้งความรูส้กึผูกพนัและความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร
ในระดับที่ลึกซึ้งกว่า พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปรญิญาตรีมกัได้รบั
โอกาสในการพฒันาตนเองและการก้าวหน้าในสายอาชพี ท าให้เกดิความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งที่ส าคญัขององค์กร ท าให้พนักงานที่มีการศึกษาสูงเห็นคุณค่าในบทบาทและผลงานของ
ตนเองในองคก์รมากขึน้ ซึง่สง่ผลใหเ้กดิความภกัดใีนเชงิความรูส้กึทีแ่สดงออกผ่านการมสีว่นร่วม
ทีม่ากกว่า 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา เปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ ดา้นการรบัรู้ 

ระดบัความภกัดี 
ในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 
ต า่กว่า ป.ตรี 

(n = 232) 
ป.ตรี 

(n = 112) 
สูงกว่า ป.ตรี 

(n = 56) 
3.03 3.38 3.52 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                              3.03 
 

-0.34 
(0.007*) 

-0.49 
(0.000*) 

ปรญิญาตร ี 3.38 
  

-0.15 
(0.300) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี                       3.52    
 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที ่4.17 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย Scheffe's Method ในด้านการรบัรู้ พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมรีะดบั
ความภกัดใีนการท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาใน
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและ 2) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีมีระดบั
ความภกัดใีนการท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาใน
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ผลการเปรยีบเทยีบนี้ ชี้ใหเ้หน็ว่าการศกึษาทีส่งูขึน้อาจมบีทบาทส าคญัในการเพิม่ความ
ตระหนักรูข้องพนักงานต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ขององคก์ร รวมถงึความเขา้ใจในบทบาทของ
ตนในองคก์ร พนกังานทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละสงูกว่าปรญิญาตรอีาจมคีวามสามารถ
ในการรบัรู้และประเมินสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกภักดีมากกว่า 
โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อได้รบัรูถ้ึงความส าคญัของตนในองค์กรและมคีวามเขา้ใจถงึทศิทางการ
เตบิโตขององคก์รทีช่ดัเจนมากขึน้ 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา เปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ในภาพรวม 

ระดบัความภกัดี 
ในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 
ต า่กว่า ป.ตรี 

(n = 232) 
ป.ตรี 

(n = 112) 
สูงกว่า ป.ตรี 

(n = 56) 
3.03 3.48 3.59 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                              3.03 
 

-0.45 
(0.000*) 

-0.55 
(0.000*) 

ปรญิญาตร ี 3.48 
  

-0.10 
(0.460) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี                       3.59    
 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที ่4.18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา เปรียบเทียบ
ค่าเฉลีย่รายคู่ดว้ย Scheffe's Method ในภาพรวม พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมีระดบัความ
ภกัดใีนการท างานในดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก มากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาในระดบัต ่า
กว่าปรญิญาตร ีและ 2) พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาในระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีมรีะดบัความภกัดี
ในการท างานในด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก มากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัต ่ากว่า
ปรญิญาตร ี

ความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญั ระหว่างพนักงานที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละสูง
กว่าปริญญาตรีเมื่อเทียบกับพนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตรี ในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความภักดีในการท างานในภาพรวมนี้  ชี้ให้เห็นว่าการศึกษาที่สูงกว่าส่งผลให้
พนักงานมทีกัษะและความเขา้ใจในหน้าที่และบทบาทในองคก์รไดด้ยีิง่ขึน้ ซึ่งอาจท าใหม้คีวาม
ภกัดีในงานมากขึ้น เนื่องจากพนักงานที่มกีารศึกษาระดบัปรญิญาตรหีรอืสูงกว่าปรญิญาตรี 
อาจมีความคาดหวงัสูงขึ้นในด้านการพัฒนาและก้าวหน้าในสายงาน เมื่อมองเห็นถึงโอกาส 
ในการเตบิโตในองค์กร พนักงานจึงมแีนวโน้มที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมภกัดใีนการท างาน
มากกว่า 
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ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรม
 การออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 

  
จากตารางที ่4.19 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระดบัความภกัดใีนการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน ด้วยสถิติ
ทดสอบ F พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกนั มรีะดบัความภกัดีในการท างานใน
ภาพรวม และระดบัความภกัดีในการท างานในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สกึ และ
ดา้นการรบัรู ้ไม่แตกต่างกนั เมื่อทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

 
  

รายการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลบวก
ก าลงัสอง 

(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 

(MS) 

F Sig. 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
(Behavioral Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 2.410 3 0.803 1.398 0.243 
ภายในกลุ่ม 227.543 396 0.575     

รวม 229.953 399       
ความรูส้กึ (Affective 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 3.454 3 1.151 1.550 0.201 
ภายในกลุ่ม 294.152 396 0.743     

รวม 297.606 399       
การรบัรู ้(Cognitive 
Aspect) 

ระหว่างกลุ่ม 5.968 3 1.989 2.919 0.054 
ภายในกลุ่ม 269.862 396 0.681     

รวม 275.830 399       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.424 3 1.141 2.102 0.099 
ภายในกลุ่ม 215.002 396 0.543     

รวม 218.425 399       



43 

ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 2. 
สมมติฐาน ข้อ 2. “ความพึงพอใจส่งผลต่อความภักดีในการท างานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม” 
  

ตารางท่ี 4.20 ค่าสถิตทิี่ใช้พจิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปร
ความพงึพอใจที่ส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม   

Model 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

B 
Std.  
Error 

Beta 

ค่าคงที ่ 0.506 0.101  5.015 0.000*   
X1:งานทีท่ า   0.110 0.042 0.119 2.624 0.009* 0.366 2.736 
X2:ค่าตอบแทน   0.104 0.039 0.108 2.461 0.009* 0.388 2.577 
X3:โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง   

0.155 0.042 0.173 3.663 0.000* 0.338 2.957 

X4:ผูบ้งัคบับญัชา   0.278 0.042 0.316 6.645 0.000* 0.334 2.993 
X5:เพื่อนร่วมงาน   0.278 0.036 0.314 7.682 0.000* 0.451 2.215 

R2 = 0.703 Adjusted R2 =  0.699 F = 186.610 Sig. = 0.000* Std. Error = 0.405 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 4.20 แสดงว่าตวัแปรต้นความพึงพอใจในการท างานด้านต่าง ๆ อธิบาย

ความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม คิดเป็น 
รอ้ยละ 69.90 (Adjusted R2 =  0.699) และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่ละตวักบั 
พบว่า  X4:ผู้บงัคบับญัชา (Beta = 0.316, t = 6.645, Sig. = 0.000) ส่งผลมากที่สุด รองลงมา 
ได้แก่ X5:เพื่อนร่วมงาน (Beta = 0.314, t = 7.682, Sig. = 0.000) X3:โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง (Beta = 0.173, t = 3.663, Sig. = 0.000) X1:งานที่ท า (Beta = 0.119, t = 2.624, 
Sig. = 0.009) และ X2:ค่าตอบแทน (Beta = 1.108, t = 2.461, Sig. = 0.009) 
ก าหนด     X1: งานทีท่ า   
  X2: ค่าตอบแทน   
  X3: โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง   
  X4: ผูบ้งัคบับญัชา   

    X5: เพือ่นร่วมงาน   
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Y: ความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
 สมการการท านาย แสดงดงันี้ 

 
Y =   0.506 + 0.110X1 + 0.104X2 + 0.155X3 + 0.278X4 + 0.278X5 + 0.405     
 
R2 = 0.703, Adjusted R2 = 0.699 

 
จากสมการถดถอยม ีAdjusted R2 =  0.699 แสดงว่าตวัแปรในสมการสามารรถอธบิาย

ความแปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณรอ้ยละ 69.90 และพบว่าความพงึพอใจในการท างาน
ดา้น X1:งานทีท่ า X2:ค่าตอบแทน X3:โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  X4:ผู้บังคับบัญชา และ X5:
เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ Y: ความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ
ดา้นสถาปัตยกรรม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัส าคญั 0.05  

  



45 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผลการศกึษา ขอ้เสนอแนะ 

 
การศกึษาความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

การออกแบบด้านสถาปัตยกรรม มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความภกัดีในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม เพื่อเปรยีบเทียบระดบัระดบัความ
ภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม ตามขอ้มูลของ
พนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ  ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาปฏบิตังิาน และเพือ่ศกึษา
ระดับความพึงพอใจที่ส่งผลต่อความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 400 ราย ด้วยการสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก  วเิคราะห์ข้อมูลด้วย
สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ 
Independent sample t-test F-test (One way ANOVA) และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis สามารถสรุป อภปิรายผลการศกึษา และมขีอ้เสนอแนะ 
ดงันี้   

5.1 สรุปผลการศกึษา 
5.2 อภปิรายผลการศกึษา 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากการศกึษาส าหรบัองคก์ร  
5.4 ขอ้เสนอแนะจากการศกึษาส าหรบัฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 
5.5 ขอ้เสนอแนะในการศกึษาครัง้ต่อไป 

 

สรุปผลการศกึษา 
 จากการศึกษาข้อมูลของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม 

จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (59.50%) 
ขณะที่เพศหญิงมจี านวน 40.50% ในดา้นอายุ พนักงานส่วนใหญ่มอีายุต ่ากว่า 30 ปี (32.75%) 
และอายุ 41-50 ปี (32.25%) นอกจากนี้  พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปรญิญาตร ี
(50.75%) โดยระยะเวลาการปฏบิตังิานส่วนใหญ่ไม่เกนิ 5 ปี (33.75%) ขอ้มูลเหล่านี้สะทอ้นถงึ
โครงสร้างและลกัษณะของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรมที่มคีวาม
หลากหลายทัง้ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน 

จากผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ
ดา้นสถาปัตยกรรม พบว่า โดยรวมแลว้ระดบัความพงึพอใจของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.39) โดยด้านที่พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือด้านงานที่ท า (ค่าเฉลี่ย 3.61) ซึ่ง
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พนักงานรู้สึกว่างานที่ท ามีความท้าทายและน่าสนใจ ในขณะที่ด้านผู้บังคบับัญชาและเพื่อน
ร่วมงานกไ็ดร้บัการประเมนิในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีย่ 3.41 และ 3.40 ตามล าดบั) ส าหรบัดา้น
ค่าตอบแทนและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง พนักงานมคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลางเช่นกนั 
(ค่าเฉลี่ย 3.37 ในทัง้สองด้าน) โดยเฉพาะด้านสวัสดิการและความเป็นธรรมในการเลื่อน
ต าแหน่ง โดยสรุป พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม มคีวามพงึพอใจ 
ในงานที่ท ามากที่สุด แต่ยงัมีความต้องการในการพฒันาค่าตอบแทนและโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง เพือ่เพิม่ความพงึพอใจโดยรวมในอนาคต 

จากผลการวเิคราะหค์วามภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ
ดา้นสถาปัตยกรรม พบว่า ระดบัความภกัดโีดยรวมของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีย่ 
3.43) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าความภกัดทีีแ่สดงออกทางพฤตกิรรมมรีะดบัสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 
3.53) โดยเฉพาะในด้านการปฏิบัติงานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ความภักดีด้าน
ความรู้สึกและด้านการรบัรู้อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.38 และ 3.35 ตามล าดับ) โดย
พนักงานรู้สกึภูมใิจและมคีวามสุขที่ได้ท างานในองค์กร และมคีวามเชื่อมัน่ในองค์กร แม้ยงัมี
พืน้ทีท่ีส่ามารถพฒันาไดใ้นดา้นการรบัรูเ้กีย่วกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี  1 "พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรมที่มีข้อมูลของพนักงานแตกต่างกัน ส่งผลให้มีระดับความภักดีในการท างาน
แตกต่างกนั" สรุปไดว้่า  

เพศ พบว่า พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มรีะดบัความภกัดใีนการท างานแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานเพศชายมรีะดบัความภกัดีในการท างานสูงกว่า
พนักงานเพศหญิง โดยเฉพาะในด้านพฤตกิรรมที่แสดงออกและด้านความรู้สกึ ในขณะที่ด้าน
การรบัรูไ้ม่พบความแตกต่างอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

อายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน ไม่มีความแตกต่างในระดับความภักดีในการ
ท างานในภาพรวม และในแต่ละด้าน (พฤติกรรมที่แสดงออก ความรู้สกึ และการรบัรู)้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ

ระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามแตกต่างในระดบั
ความภกัดใีนการท างานทัง้ในภาพรวมและในแต่ละด้าน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
โดยพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรแีละระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความภกัดใีนการ
ท างานสงูกว่าพนกังานทีม่กีารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกัน ไม่มีความ
แตกต่างในระดบัความภกัดใีนการท างานทัง้ในภาพรวมและในแต่ละด้าน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ
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ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 "ความพงึพอใจส่งผลต่อความภกัดใีนการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม” สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานด้านต่าง ๆ อธบิายความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ
ด้านสถาปัตยกรรม คิดเป็นร้อยละ 69.90  โดยตัวแปรต้น X4:ผู้บังคบับัญชาส่งผลมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ X5:เพื่อนร่วมงาน X3:โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง X1:งานที่ท า และ X2:
ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

อภปิรายผลการศกึษา 
 ผลการศึกษาความพึงพอใจส่งผลต่อความภักดีในการท างานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม พบว่า มหีลายปัจจยัที่มีบทบาทส าคญัในการ
ส่งผลต่อความภกัดีของพนักงาน ในบรบิทของอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม  
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีความหลากหลายและสามารถแบ่งออกเป็นหลายด้าน ได้แก่ ข้อมูลของ
พนักงาน  และปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างานในด้านต่าง ๆ  ซึ่งเป็นสิง่สนับสนุนให้
พนกังานเกดิความภกัดใีนการท างาน  

โดยขอ้มูลของพนกังานบางประการ เช่น เพศ และระดบัการศกึษา ส่งผลต่อระดบัความ
ภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม ขณะที่ปัจจยั
อื่น ๆ เช่น อายุและระยะเวลาปฏบิตังิาน ไม่ส่งผลให้ระดบัความภกัดใีนการท างานแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของญาณกร ภญิญูวรเมธ และอนุรกัษ์ เรอืง
รอบ (2560) ที่ศกึษาความจงรกัภกัดีของพนักงานร้านจ าหน่ายสนิค้าตกแต่งบ้านในเขตเมอืง
พทัยา จงัหวดัชลบุร ีพบว่า ข้อมูลของพนักงาน เช่น สถานภาพสมรส และระดบัรายได้ของ
พนักงานมผีลต่อความจงรกัภกัด ีโดยผูท้ีม่สีถานภาพการสมรสต่างกนั หรอืรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั 
มรีะดบัความจงรกัภกัดตี่อองคก์รแตกต่างกนั  

ในส่วนปัจจยัความพงึพอใจในการท างานด้านต่าง ๆ อธบิายความภกัดใีนการท างาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม คดิเป็นรอ้ยละ 69.90  และพบว่า
ความพงึพอใจต่อผู้บงัคบับญัชาส่งผลมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ความพงึพอใจเพื่อนร่วมงาน 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง งานทีท่ า และความพงึพอใจค่าตอบแทน สง่ผลต่อความภกัดใีนการ
ท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
ทีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ หทยัทพิย์ เสน่ห์ดุษฎี และคณะ (2562) ศกึษาปัจจยัที่
ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวิท
กรุงเทพมหานคร พบว่า ข้อมูลของพนักงาน เช่น ประสบการณ์การท างานในโรงแรม และ
ประสบการณ์การท างานในโรงแรม 5 ดาว ต าแหน่งหน้าที่ และเงนิเดือน มีอิทธิพลต่อความ
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จงรกัภกัดขีองพนักงานเจนวายมากกว่าปัจจยัอื่น ๆ ผลการวจิยันี้ชี้ให้เหน็ว่าประสบการณ์และ
ความพอใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานเจนวาย 
ความส าเรจ็ในงาน ความพงึพอใจในลกัษณะงาน การได้รบัการยอมรบั และความก้าวหน้าใน
หน้าที ่เป็นปัจจยักระตุน้ทีส่ าคญัในการสรา้งความจงรกัภกัดี   

จากการอภปิรายผลการศกึษาชี้ให้เหน็ว่า ความภกัดขีองพนักงานในอุตสาหกรรมต่าง 
ๆ รวมถึงอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม เกิดขึ้นจากการผสมผสานของปัจจยั
หลายประการ ซึ่งรวมถงึขอ้มูลของพนักงาน และปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างาน องคก์ร
ควรใหค้วามส าคญักบัการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีม่คีวามยุตธิรรมและใหพ้นักงานรูส้กึ 
พงึพอใจ โดยการสนับสนุนให้พนักงานมโีอกาสในการก้าวหน้า มคีวามรบัผดิชอบในงาน และ
ได้รบัการยอมรบั นอกจากนี้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มปีระสทิธภิาพก็เป็นอีกหนึ่งปัจจยั
ส าคญัทีช่่วยสง่เสรมิความจงรกัภกัดขีองพนกังานต่อองคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื 

 
ขอ้เสนอแนะจากการศกึษาส าหรบัองคก์ร 

1. จากผลการศึกษาที่พบว่าความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความภักดีในการ
ท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม และปัจจยับางประการ 
เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง งานที่ท า และค่าตอบแทน  
มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัต่อความภกัดขีองพนักงาน ขอ้เสนอแนะส าหรบัองค์กรสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็นหลายดา้น ดงันี้ 

 1.1 การพัฒนาและเสริมสร้างความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชา 
มบีทบาทส าคญัในการสร้างความภกัดขีองพนักงาน องค์กรควรส่งเสรมิการพฒันาทกัษะการ
บรหิารและการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา ให้พนักงานมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ  
การสนับสนุน และให้ค าปรกึษาแก่พนักงานอย่างมปีระสทิธภิาพ การที่ผู้บงัคบับญัชาสามารถ
สร้างความไว้วางใจและความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างตนเองกบัพนักงาน จะช่วยเพิ่มระดบัความ  
พงึพอใจและความภกัดขีองพนกังานได ้

   1.2 การเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีม่คีวามร่วมมอืและสนับสนุนจากเพือ่น
ร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอกีปัจจยัที่มผีลต่อความภกัด ีองค์กรควรส่งเสรมิ
วฒันธรรมการท างานที่เน้นการท างานเป็นทีม การสนับสนุนและช่วยเหลือกันภายในองค์กร 
การจดักจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์และความสามคัคใีนทมีจะช่วยเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มการ
ท างานทีเ่ป็นมติร และสง่เสรมิความภกัดขีองพนกังาน 

  1.3 การสร้างโอกาสในการเตบิโตและเลื่อนต าแหน่ง ความพงึพอใจในการมโีอกาส
เตบิโตและเลื่อนต าแหน่งในองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความภกัดใีนการท างาน องค์กร
ควรมีการวางแผนและให้โอกาสพนักงานในการพัฒนาทักษะ และให้ความชดัเจนเกี่ยวกับ
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เสน้ทางการเตบิโตในสายงาน การใหพ้นักงานเหน็ถงึโอกาสในการก้าวหน้าในอาชพีจะช่วยเพิม่
ความภกัดขีองพนกังานได ้

  1.4 การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานและการออกแบบงาน  งานที่ท ามอีทิธพิล
ต่อความภกัดใีนการท างาน การออกแบบงานใหม้คีวามทา้ทายและมคีุณค่าต่อพนักงานเป็นสิง่
ส าคญั การให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจเกี่ยวกบังานของตนเอง และการส่งเสรมิให้
พนักงานมคีวามรบัผดิชอบมากขึ้น จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจและความภกัดใีนการท างานได้
เช่นกนั 

  1.5 การปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
สวสัดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจและความภักดีในการท างาน องค์กรควรมีการ
ประเมินและปรับปรุงระบบค่าตอบแทนอย่างต่อเนื่ อง เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับ
ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัความสามารถและความทุ่มเทในการท างาน 

2.  จากผลการศึกษาที่พบว่าข้อมูลของพนักงานบางประการ ได้แก่ เพศ และระดับ
การศึกษา ส่งผลต่อระดบัความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบ
ด้านสถาปัตยกรรม ขณะที่ปัจจยัอื่น ๆ เช่น อายุและระยะเวลาปฏิบตัิงาน ไม่ได้ส่งผลอย่างมี
นยัส าคญั ขอ้เสนอแนะส าหรบัองคก์รสามารถแบ่งออกได้ ดงันี้ 

  2.1 การปรบัปรุงนโยบายด้านความเท่าเทียมในการท างานเรื่องของเพศ จากผล
การศกึษาที่พบว่า เพศและระดบัต าแหน่งมผีลต่อความภกัดใีนการท างาน องคก์รควรพจิารณา
นโยบายที่ส่งเสริมความเท่าเทียมในการท างาน ให้โอกาสทัง้เพศหญิงและเพศชายอย่าง 
เสมอภาค รวมถึงการให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่ขึ้นอยู่กับความสามารถและผลงาน 
มากกว่าปัจจัยอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน  ตลอดจนให้โอกาสในการน าเสนอผลงาน 
แก่พนกังานเพศหญงิใหม้ากยิง่ขึน้ 

  2.2 การส่งเสรมิการพฒันาและการศึกษาเพิ่มเติม ระดบัการศึกษาที่มผีลต่อความ
ภกัดีแสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มกีารศึกษาสูงกว่ามีแนวโน้มที่จะมคีวามภกัดีมากขึ้น องค์กร
สามารถส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาชีพของพนักงานผ่านการฝึกอบรม การศึกษา
เพิม่เตมิ หรอืโปรแกรมการพฒันาทกัษะ ซึ่งจะช่วยใหพ้นักงานรูส้กึถงึคุณค่าและความก้าวหน้า
ในสายงานของตนเอง 

  2.3 สรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีส่่งเสรมิความสมัพนัธ์และการยอมรบัในองคก์ร 
โดยสรา้งสภาพแวดลอ้มทีพ่นักงานรูส้กึว่าไดร้บัการยอมรบัและมคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัผูร้่วมงาน 
จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจและความภกัดใีนการท างาน การสร้างกจิกรรมเสรมิสรา้งทมี การให้
ค าปรกึษา และการส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรที่สนับสนุนจะช่วยให้พนักงานทุกคนรูส้กึถงึความ
เชื่อมโยงและเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 

 



50 

 2.4 พจิารณานโยบายทีต่อบสนองต่อความต้องการของพนักงานทุกกลุ่มอายุ  แมว้่า
ผลการศกึษาจะแสดงใหเ้หน็ว่าอายุไม่ไดส้่งผลต่อความภกัดอีย่างมนีัยส าคญั แต่กเ็ป็นสิง่ส าคญั
ทีอ่งค์กรจะต้องพจิารณานโยบายและสทิธปิระโยชน์ทีต่อบสนองต่อความต้องการของพนักงาน
ในทุกกลุ่มอายุ เพือ่สรา้งความพงึพอใจในงานและสง่เสรมิความภกัดใีนระยะยาว 
 

ขอ้เสนอแนะจากการศกึษาส าหรบัฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
ขอ้เสนอแนะส าหรบัฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นการน าผลการวจิยัไปใช้เพื่อกระตุ้น

และผลักดันให้พนักงานมีความทุ่มเทและคงอยู่ในองค์กรอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรมอย่างยาวนาน สามารถสรุปไดด้งันี้ 

1. การพัฒนาผู้บังคับบัญชาและส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยฝ่ายทรพัยากรมนุษยค์วรเน้นการพฒันาทกัษะการบรหิารและการสื่อสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาให้มปีระสทิธภิาพ เพื่อสรา้งความไวว้างใจและความสมัพนัธ์ทีด่กีบัพนักงาน การ
สร้างความรู้สกึว่าได้รบัการสนับสนุนและได้รบัค าปรกึษาที่เหมาะสม จะช่วยเสรมิความทุ่มเท
และความภกัดใีนการท างาน 

2. สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิการท างานเป็นทีมและความร่วมมือระหว่างเพื่อน
ร่วมงานการสนับสนุนและการท างานร่วมกนัระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถสรา้งสภาพแวดลอ้ม
การท างานที่เป็นมติร ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรจดักจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ในทีม เช่น 
การจดัอบรมหรอืกิจกรรมที่เน้นการท างานร่วมกนั เพื่อส่งเสรมิความสามคัคแีละความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 

3. พฒันาระบบการเติบโตและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การมโีอกาสในการเติบโต 
ในสายอาชีพเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการรักษาพนักงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรวางแผน  
ให้พนักงานมเีสน้ทางการเตบิโตที่ชดัเจน รวมถงึการสนับสนุนการพฒันาทกัษะผ่านการอบรม
หรอืการศึกษาเพิม่เติม เพื่อให้พนักงานเห็นถึงอนาคตในการเติบโตและมคีวามทุ่มเทในการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง 

4. การออกแบบงานและการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ตอบโจทย์พนักงาน 
เนื่องจากการออกแบบงานที่มคีวามท้าทายและใหคุ้ณค่าต่อพนักงานจะช่วยเพิม่ความพงึพอใจ
และความภักดีในการท างาน ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรพิจารณาการให้พนักงานมีส่วนร่วม  
ในการตดัสนิใจในงานของตนเอง และการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานที่ส่งเสรมิประสทิธภิาพ
และความสุขในการท างาน 
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5. การปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนและสวสัดกิารให้เหมาะสม โดยฝ่ายทรพัยากรมนุษย์
ควรตรวจสอบและประเมนิค่าตอบแทนและสวสัดกิารของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหแ้น่ใจ
ว่าพนักงานไดร้บัผลตอบแทนที่เหมาะสมกบัความสามารถและความทุ่มเท การมสีวสัดกิารที่ดี
และตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานจะช่วยรกัษาพนกังานใหอ้ยู่ในองคก์รอย่างยาวนาน 

6. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยอมรับและสนับสนุนพนักงานในทุกกลุ่มอายุ 
แม้ว่าผลการวจิยัจะพบว่าอายุไม่ได้ส่งผลต่อความภกัดอีย่างมนีัยส าคญั แต่การสร้างนโยบาย  
ที่รองรบัความต้องการของพนักงานในแต่ละช่วงอายุ  จะช่วยส่งเสรมิความพงึพอใจและความ
ภกัดีในระยะยาว ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรออกแบบสภาพแวดล้อมการท างานและสวสัดิการ 
ทีต่อบโจทยพ์นกังานทุกกลุ่ม 
 

ขอ้เสนอแนะในการศกึษาครัง้ต่อไป 
1. การศกึษาครัง้นี้เน้นที่ขอ้มลูของพนกังานและความพงึพอใจในการท างาน ในการวจิยั

ครัง้ต่อไป อาจพจิารณาส ารวจปัจจยัอื่น ๆ เช่น วฒันธรรมองคก์ร ความสมดุลระหว่างงานและ
ชวีติสว่นตวั (work-life balance) เพือ่ศกึษาถงึการสง่เสรมิความภกัดขีองพนกังานในมติอิื่น ๆ 

2. เนื่องจากอุตสาหกรรมการออกแบบด้านสถาปัตยกรรม มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว และได้รบัผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงด้านการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ เช่น 
เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) การศึกษาครัง้ต่อไป อาจศึกษาถึงผล 
กระกระทบของการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม
การออกแบบด้านสถาปัตยกรรม เพื่อให้องค์กรเข้าใจถงึวธิกีารรกัษาความภกัดขีองพนักงาน 
ในช่วงเวลาทีม่คีวามไม่แน่นอนจากความเปลีย่นแปลงดงักล่าว 

 3. ในการวิจัยครัง้ต่อไปในอนาคต อาจขยายขอบเขตไปยังอุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่
เกีย่วขอ้ง เช่น อุตสาหกรรมการก่อสรา้ง การออกแบบภายใน หรอือุตสาหกรรมสรา้งสรรคอ์ื่น ๆ 
เพือ่เปรยีบเทยีบผลลพัธแ์ละท าความเขา้ใจในปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความภกัดใีนบรบิททีห่ลากหลาย 

4. ท าการวจิยัโดยเก็บขอ้มูลแบบเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีศกึษา เช่น ศกึษาเฉพาะเพศ
ชาย การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีระดบัปฏิบตังิานหวัหน้างาน หรอืขอ้มูลทางประชากรศาสตร์
โดยเฉพาะที่ส่งผลต่อความภกัดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม 
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แบบสอบถาม 
ความพงึพอใจสง่ผลต่อความภกัดใีนการท างานของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
............................................................................................................................................... 
ค าชีแ้จงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามนี้จดัท าขึ้นเพื่อใช้ในการศกึษาวจิยัในวชิาการค้นควา้อสิระของนักศกึษา
ระดับปริญญาโท โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตส าหรับผู้บริหาร คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง เพื่อศึกษาความพึงพอใจส่งผลต่อความภักดีในการท างานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
  ดงันัน้ ขอใหผู้ต้อบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิ ผูว้จิยัจะน า
ขอ้มลูทีไ่ดน้ ามาเพื่อการศกึษาและเกบ็เป็นความลบั ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิง่ทีส่ละ
เวลาใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามนี้ 
  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงัต่อไปนี้ 

1. ขอ้มลูของพนกังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ความพงึพอใจในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
3. ความภกัดใีนการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม  

 
สว่นที ่1 ขอ้มลูของพนกังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิเกีย่วกบัตวัท่านเพยีงขอ้เดยีว 
1. เพศ 
   1) ชาย  
   2) หญงิ 
2. อาย ุ
   1) ไม่เกนิ 30 ปี  
   2) 31–40 ปี  
   3) 41–50 ปี 
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   4) 51-60 ปี  
3. ระดบัการศกึษา 
   1) ต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ี  
   2) ปรญิญาตร ี  
   3) สงูกว่าปรญิญาตร ี
4. ระยะเวลาปฏบิตังิานในบรษิทั 
  1) น้อยกว่า 5 ปี  
   2) 5-10 ปี  
   3) 11-15 ปี  
   4) 16 ปี ขึน้ไป 
 
สว่นที ่2 ความพงึพอใจในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความ แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความพงึพอใจของท่าน
มากทีสุ่ด 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความพงึพอใจ 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

งานทีท่ า (Work on Present Job)      
1. ท่านมโีอกาสแสดงความสามารถในการท างานไดอ้ย่าง

เตม็ที ่ 
     

2. ลกัษณะงานทีท่่านท าเป็นงานทีท่า้ทายและน่าสนใจ      
3. ท่านสามารถท างานในหน้าทีไ่ดส้ าเรจ็ไดโ้ดยงา่ย       
4. ลกัษณะงานทีท่่านท าเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันา

ศกัยภาพ 
     

ค่าตอบแทน (Pay)      
5. เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความรูแ้ละ

ความสามารถ  
     

6. ท่านไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงานและหน้าที่
ทีร่บัผดิชอบ  

     

7. ท่านไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ในแต่ละปี       
8. องคก์รมสีวสัดกิาร เช่น การเบกิค่ารกัษาพยาบาล  

ค่าทีพ่กั ค่าเดนิทาง 
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โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (Opportunities for Promotion)      
9. ท่านมโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถ       
10. การปฏบิตังิานในต าแหน่งของท่านมโีอกาสก้าวหน้า       
11. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ 

ความสามารถ เช่น การศกึษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนา 
เป็นตน้ 

     

12. การเลื่อนต าแหน่งพจิารณาอย่างมหีลกัการชดัเจนและ
เป็นธรรม  

     

ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision)      

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรูค้วามสามารถในการ
บรหิารงาน  

     

14. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าปรกึษาท่านในเรื่อง
งานไดอ้ย่างด ี 

     

15. ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืในการปฏบิตังิานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาสม ่าเสมอ  

     

16. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นพีเ่ลี้ยงทีด่ ีคอยดแูลเอาใจใสแ่ก่
บุคลากรในองคก์ร 

     

เพือ่นร่วมงาน (People on Present Job)      
17. ท่านไดร้บัความร่วมมอืในการท างานทีด่จีากเพือ่น

ร่วมงาน  
     

18. ท่านและเพือ่นร่วมงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั       
19. เพือ่นร่วมงานมคีวามสามคัคกีนั มบีรรยากาศทีด่ใีนการ

ท างาน 
     

20. ท่านไดร้บัการแสดงความยนิดจีากเพือ่นร่วมงานเมื่อ
ท่านปฏบิตังิานบรรลุผลส าเรจ็ 

     

 
  



60 

สว่นที ่3 ความภกัดใีนการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการออกแบบดา้นสถาปัตยกรรม 
ค าชีแ้จง โปรดพจิารณาขอ้ความ แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัพฤตกิรรมทีแ่สดงออก  
ความรูส้กึ และการรบัรูข้องท่านมากทีสุ่ด 

ความภกัด ี

ระดบัความภกัด ี
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral Aspect)      
1. ท่านปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างเตม็

ความสามารถ 
     

2. ท่านจะชีแ้จงเพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจทีถู่กตอ้ง หากมี
บุคคลกล่าวรา้ยต่อบรษิทั  

     

3. ท่านจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปแมว้่าองคก์รอื่นจะเสนอ
ค่าตอบแทนสงูกว่า 

     

4. ท่านจะช่วยเหลอืและสนบัสนุนองคก์รเท่าทีจ่ะปฏบิตัไิด้      
ความรูส้กึ (Affective Aspect)      
5. ท่านรูส้กึภูมใิจทีไ่ดท้ างานในองคก์ร      
6. ท่านรูส้กึสนใจในความส าเรจ็ขององคก์ร      
7. ท่านรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร      
8. ท่านมคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์รแห่งนี้      
การรบัรู ้(Cognitive Aspect)      
9. ท่านยอมรบัในเป้าหมายององคก์ร      
10. ท่านยอมรบัในค่านิยมขององคก์ร      
11. ท่านเชื่อมัน่และไวว้างใจในการด าเนินงานองคก์รที่

ปฏบิตังิาน 
     

12. ท่านคดิว่าบรษิทัแห่งนี้เป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด      
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ภาคผนวก ข 
ค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha Coefficient) 
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Reliability: แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม 
  
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.903 20 
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Reliability: แบบสอบถามความภักดีในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการออกแบบด้าน
สถาปัตยกรรม 
 

  
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 400 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 400 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.836 12 
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ประวตัผิูว้จิยั 
 

ช่ือสกลุ   นายกฤต  อภบิาลปฐมรฐั     
 
ปีเกิด   2524     
 
สถานท่ีเกิด  นครปฐม    
 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุนั บา้นเลขที ่73/184 หมู่ที ่5 ต าบลเสาธงหนิ อ าเภอบางใหญ่ จงัหวดันนทบุร ี
  
ประวติัการศึกษา   
- ปรญิญาตร ีสถาปัตยกรรมศาสตรบ์ณัฑติ เกยีรตนิิยมเหรยีญทอง อนัดบั 1 
      
ประวติัการท างาน 
- ประสบการณ์ในการประกอบวชิาชพีสถาปัตยกรรมควบคุมมากกว่า 19 ปี 
- 2018 - ปัจจุบนั กรรมการผูจ้ดัการ บรษิทั อาเรยี ดไีซน์ อารค์เิทคส ์จ ากดั 
- 2004 - 2018 Architectural Manager & Associate บรษิทั โอเรยีนทลั สตูดโิอ จ ากดั 
- 2023 - ปัจจุบนั ด ารงต าแหน่ง อนุกรรมการและเลขานุการ สถาปนิกอาสา สภาสถาปนิก 
- สถาปนิก ใบประกอบวชิาชพีระดบั สามญัสถาปนิก เลขทีใ่บอนุญาตฯ ส-สถ 3099 
- วทิยากรบรรยายใหก้บัโรงเรยีนธุรกจิอสงัหารมิทรพัยไ์ทย (ในการควบคุมของ
กระทรวงศกึษาธกิาร) 
- อาจารยพ์เิศษ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ธญับุร ีและ 
สุวรรณภูม ิ
- อาจารยพ์เิศษ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
- อบรมหลกัสตูรผูบ้รหิารระดบัสงู รุ่นที ่2 โดยสภาสถาปนิก ( EXACT 2 ) 
   
  
    


