
 

  

  

ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
FACTORS RELATING TO ORGANIZATIONAL LOYALTY OF THE EMPLOYEES IN AN 

ARCHITECT COMPANY IN BANGKOK METROPOLITAN AREA 
 

ปญุชรัสมิ์ บรรณปัญญา  

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2566  

 

 



 

  

ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปญุชรัสมิ์ บรรณปัญญา  

สารนิพนธ์นีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสตูร 
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ 

คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ปีการศกึษา 2566 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

 



 

  

FACTORS RELATING TO ORGANIZATIONAL LOYALTY OF THE EMPLOYEES IN AN 
ARCHITECT COMPANY IN BANGKOK METROPOLITAN AREA 

 

PUNCHARAT BANNAPANYA 
 

A Master’s Project Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 

(Business Administration(Management)) 
Faculty of Business Administration for Society, Srinakharinwirot University 

2023 
Copyright of Srinakharinwirot University 

 

 

 



 

 

สารนิพนธ์ 
เร่ือง 

ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
ของ 

ปญุชรัสมิ์ บรรณปัญญา 
  

ได้รับอนมุตัิจากบณัฑิตวิทยาลยัให้นบัเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูร 
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ 

ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
  

  

  
(รองศาสตราจารย์ นายแพทย์ฉตัรชยั  เอกปัญญาสกลุ) 

 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 
  

  
 

  

  

คณะกรรมการสอบปากเปล่าสารนิพนธ์ 
  

.............................................. ที่ปรึกษาหลกั 
(อาจารย์ ดร.ภธิูป มีถาวรกลุ) 

.............................................. ประธาน 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คมกริช นนัทะโรจพงศ์) 

  

  

.............................................. กรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสนัต์ สกลุกิจกาญจน์) 

 

 

 



  ง 

บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเร่ือง ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจยั ปญุชรัสมิ์ บรรณปัญญา 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
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การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศกึษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิก และปัจจัยค า้จุนที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก  กลุ่ม
ตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยคือ  สถาปนิกในบริษัทสถาปนิกเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน  400 คน โดยใช้
แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะความสมัพนัธ์โดยใช้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า 1.บุคลากรบริษัทสถาปนิกส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย อายุ 31 – 40 ปี จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 55,000 บาท มีอายุงาน 1-3 ปี และมีต าแหน่งงาน 
สถาปนิก 2.บคุลากรบริษัทสถาปนิกที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 3.ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  ระดับ
ความสัมพันธ์สูง 4.ปัจจัยค า้จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  ระดับ
ความสมัพนัธ์สงู 
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The purposes of this research are to study the factors relating to the organizational 

loyalty of the employees in an architectural firm in Bangkok metropolitan area. The objectives of this 
research are to study the motivation factors related to the loyalty of the employees in an architectural 
firm and the hygiene factors related to the loyalty of the employees in an architectural firm. The 
samples used in this research consisted of  architects in an architectural firm in Bangkok 
metropolitan area, a total of 400 people using a questionnaire, with a confidence value of 0.95 and as 
a tool to collect data. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, independent t-test, One-Way ANOVA Analysis of Variance and the Pearson correlation 
coefficient. The results of the hypothesis testing found the following: (1) most employees in an 
architectural firm were male, aged between 31 - 40 years old, graduated with a Bachelor's degree or 
equivalent, and an average monthly income of 40,001 - 55,000 Baht, a job tenure of 1-3 years, and 
worked as an architect; (2) employees in an architectural firm with demographic characteristics and 
included gender, age, educational level, average monthly income, length of service, and job 
position. There was no difference in organizational loyalty with a statistically significant level of 0.05; 
(3) in terms of overall motivation factors there was a relationship with the organizational loyalty at a 
statistically significant level of 0.01, with a relationship in the same direction at a low level; and (4) in 
terms of overall hygiene factors, there was a relationship with the organizational loyalty at a 
statistically significant level of 0.01, with a relationship in the same direction at a high level. 

 
Keyword : Architecture, Motivation factors, Hygiene factors, Organizational loyalty 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยดี โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากอาจารย์ที่ปรึกษา
สารนิพนธ์ อาจารย์ ดร.ภูธิป มีถาวรกุล ที่ได้ให้ค าปรึกษา และ ค าแนะน า ช่วยเหลือ ตลอดจนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆอนัเป็นประโยชน์ยิ่งแก่ผู้วิจยั ผู้วิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงู ไว้ ณ ที่นีด้้วย 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คมกริช นันทะโรจพงศ์ และ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.วสนัต์ สกุลกิจกาญจน์ ที่กรุณาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์และให้ค าชีแ้นะ ข้อเสนอแนะต่างๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์  และขอขอบพระคุณ  ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ล ่าสัน เลิศกูล ท่ี
กรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ส าหรับการวิจยั และเพิ่มเติมข้อมลูในการท าสารนิพนธ์ฉบบันีใ้ห้เสร็จ
สมบรูณ์ยิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณ  คณาจารย์ในภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้ ทัง้ในภาคทฤษฎีและการน าไป
ประยุกต์ใช้ในภาคปฏิบัติ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้ วิจัย อีกทัง้ให้ความ
เมตตาที่ดีเสมอมา 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม  และบัณฑิต
วิทยาลยัทุกท่าน ที่ช่วยประสานงานและอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ และคอยช่วยเหลือด้วยดี
เสมอมา รวมไปถึงผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ให้ความร่วมมือ ให้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์และสละเวลาตอบ
แบบสอบถามเพื่อการวิจยัในครัง้นี ้ตลอดจนผู้มีสว่นส าเร็จในงานวิจยัชิน้นี ้

ขอขอบพระคุณครอบครัว ที่มอบโอกาสในการศึกษาหาความรู้ ขอขอบคุณเพื่อน ๆ คณะ
บริหารธุรกิจเพื่อสังคม  ที่ให้การช่วยเหลือเป็นอย่างดี  สนับสนุนและเป็นก าลังใจมาโดยตลอด 
ขอขอบคณุเพื่อนร่วมงานทุกท่าน ที่ให้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์และค าแนะน าท าให้สารนิพนธ์เล่มนีเ้สร็จ
สมบรูณ์  และขอขอบคณุผู้ที่มีสว่นช่วยเหลือทกุท่าน ที่มิได้เอ่ยนาม มา ณ ที่นี ้

สดุท้ายนีผู้้ วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ความรู้และข้อมูลในสารนิพนธ์ฉบบันีจ้ะเป็นประโยชน์
ต่อผู้ท าธุรกิจและผู้ที่สนใจ คุณประโยชน์และความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี  ้ผู้วิจยัขอมอบให้
ครอบครัว ตลอดจนคณาจารย์ทุกท่านที่ชีแ้นะแนวทางที่ดีมีคุณค่า ตลอดจนผู้มีส่วนเก่ียวข้องที่อยู่
เบือ้งหลงัความส าเร็จในครัง้นี ้
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บทท่ี 1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง   

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ ตัง้แต่วิกฤตการณ์การเงินในปี พ.ศ.2552  
พร้อมทัง้อัตราเงินเฟ้อและอัตราดอกเบีย้ที่เพิ่มสูงขึน้  การฟื้นตัวหลังโควิด-19 และสงครามใน
ยูเครน ส่งผลท าให้ภาคเศรษฐกิจในด้านอุตสาหกรรมและภาคการก่อสร้างถดถอย แต่ในปัจจุบนั
ธุรกิจออกแบบและก่อสร้างมีทิศทางที่ฟื้นตัวขึน้ มีแนวโน้มขยายตัวร้อยละ 4.5 – 5.0 ในปี 2564 
และร้อยละ 5.0 – 5.5 ในปี 2565 – 2566 ปัจจัยขับเคลื่อนธุรกิจมาจากการลงทุนขนาดใหญ่ของ
ภาครัฐ โดยเฉพาะในเขตพัฒนาเศรษฐกิจในภาคตะวันออก ซึ่งจะท าให้การลงทุนในภาคเอกชน
ขับเคลื่อนและขยายตัวตาม (ธเนศ มหัทธนาลัย, 2564) ท าให้เกิดการแข่งขันทัง้องค์การภาครัฐ
และเอกชน อีกทัง้ตลาดงานออกแบบในต่างประเทศเปิดกว้างอีกมาก มีความต้องการทักษะที่
มากกว่านักออกแบบ แต่สามารถท างานปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่นของแต่ละประเทศด้วย 
เช่น จีน และอินเดีย มีการท างานที่ต่างกนั ขอบเขตของวิชาชีพสถาปัตยกรรมจึงได้เปลี่ยนแปลงไป
ตามกาลเวลา สภาพเศรษฐกิจและสภาพสงัคม เกิดการจ ากดัความของค าว่า “สถาปนิก” หมายถึง 
ผู้ที่ได้รับการรับรองตามกฎหมายว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ทางวิชาชีพและวิชาการ พร้อมที่
จะท างานสถาปัตยกรรมควบคุม ได้รับใบอนุญาตให้มีสิทธิในการปฏิบัติวิชาชีพสถาปัตยกรรม
ควบคมุในประเทศไทยตามขอบเขตที่ก าหนด  

องค์การจะสามารถแข่งขันได้ในธุรกิจจ าเป็นจะต้องอาศัยทรัพยากรที่มีความส าคัญ 
ดงันัน้ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องจดัสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุต่อองค์การ โรเบิร์ต 
แคปแลนด์ และ เดวิส นอร์ตัน (Kaplan., Robert, & Norton, 1996) กล่าวว่า โอกาสที่แท้จริง 
ส าหรับ การปฏิวติัองค์การใด ๆ ขึน้อยู่กบัการศกึษาและประเมินว่า บุคลากร ระบบ และวฒันธรรม
ขององค์การ ได้รับการเตรียมความพร้อมดีเพียงใด เพื่อใช้ในการด าเนินกลยุทธ์ของบริษัท ดงันัน้ 
“ทุนมนุษย์” จึงเป็นสิ่งส าคัญ ในการจัดการองค์การให้ประสบความส าเร็จ  (สุธิดา ม่วงรุ่ง, 2552) 
ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและก าลังใจ 
(Espritdecorps) และความเข้มแข็ง (Strength) (Barnard. & Chester, 1986) เมื่อเกิดขึน้กับ
บุคลากรในองค์การใดแล้ว ย่อมส่งผลดีต่อความเจริญก้าวหน้าในบริษัท แต่ปัญหาที่เกิดขึน้กับ
องค์การหากองค์การต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ไม่ได้ขึน้อยู่กับเจ้าของกิจการเพียงอย่าง
เดียว แต่จะขึน้อยู่กับบุคลากรในองค์การ เพราะบุคลากรเปรียบเสมือนแรงขับเคลื่อนให้องค์การ
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สามารถก้าวไปข้างหน้าได้ ดังนัน้ ทรัพยากรที่มีความส าคัญสูงสูดในบริษัทสถาปนิก นัน้ก็คือ  
บุคลาการในด้านวิชาชีพสถาปัตยกรรมควบคมุ ที่องค์การต้องอาศยัความรู้ความสามารถเพื่อเป็น
ปัจจัยส าคัญในด้านการได้เปรียบทางการแข่งขัน และในด้านคุณภาพของสถาปนิกไทย 
สถาบนัการศึกษาในประเทศมีการเรียนการสอนที่เข้มข้น นกัศึกษาจึงมีคุณภาพ  เพียงแต่ต้องต่อ
ยอด ฝึกฝนตนเองและทกัษะ เรียนรู้จากประสบการณ์ จึงจะท าให้งานสถาปนิกนัน้มีคณุค่ามากขึน้ 
(ชนะ สมัพลงั, 2563) ดงันัน้ธุรกิจด้านการออกแบบ หรือ บริษัทสถาปนิก จึงท าให้ทรัพยากรมนุษย์ 
หรือ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ขององค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญ โดยที่ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities) และประสบการณ์ (Experiences) ต่างๆ
ของมนุษย์ ทัง้ที่ติดตัวมาตัง้แต่เกิดและเกิดจากการเรียนรู้ (Learning) และการฝึกอบรมและ 
การพัฒนา (Training and Development) ในแต่ละช่วงระยะเวลาของชีวิตในบริบทต่าง ๆ (กัลย์  
ป่ินเกษร, 2560) ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Assets) ที่มีความส าคัญแก่
องค์การ เป็นสินทรัพย์ที่มีความแตกต่างจากสินทรัพย์อ่ืน ๆ เนื่องจากทุนมนุษย์นัน้ไม่สามารถซือ้
ขายหรือโอนกรรมสิทธ์ิระหว่างบุคคลได้ แต่ทุนมนุษย์สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับเจ้าของ
กรรมสิทธ์ิเท่านัน้ (Nadler,et al.,1985 cited in Wangudom (2001)  

การบริหารจดัการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ก็เป็นสิ่งส าคญัที่จะท าให้
องค์การเกิดข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน โดย การบริหารจัดการทุนมนุษย์ คือ การบริหารจัดการ
เพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งเป็นการรวมกิจกรรมอย่างกว้างขวาง 
นบัตัง้แต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สดุในด้านสถาปัตยกรรม การรักษา
บคุลากร การพฒันาและจงูใจให้บคุลากรแสดงศกัยภาพสงูสดุของตนเองได้ ดงันัน้ผู้ที่เก่ียวข้องกบั
การบริหารจดัการทนุมนษุย์ในด้านงานสถาปัตยกรรม จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในธรรมชาติ
ของสถาปนิก เพื่อที่จะสร้างให้บุคลากรพงึพอใจที่จะท างานกบัองค์การอย่างต่อเนื่อง หากองค์การ
มีการลงทุนและสร้างมลูค่าเพิ่มในทุนมนุษย์ จะท าให้องค์การมีทุนมนษุย์ที่มีขีดความสามารถเพิ่ม
มากขึน้ สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัให้กบัองค์การได้ ดงันัน้การค้นหาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะทางด้านสถาปัตยกรรมในแขนงต่างๆเพื่อให้ได้มาซึ่งทุนมนุษย์ของ
องค์การเป็นเร่ืองที่ยาก และการที่จะรักษาบุคลากรที่สามารถท างานเข้ากันได้ดีกบัองค์การก็เป็น
เร่ืองที่ยากเช่นกนัการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ได้เป็นเพียงการค้นหาบุคลากรที่มีคุณวฒุิด้าน
สถาปัตยกรรมเท่านัน้ แต่สิ่งที่ส าคัญก็คือการสร้างจิตส านึก และสร้างวินัยให้กับบุคลากรเพื่อให้
เกิดความภกัดีต่อองค์การ ซึง่เกิดขึน้ได้จากการปลกูฝังบุคลากรให้มีความร่วมมือในการปฏิบติังาน
ให้องค์การอย่างเต็มความสามารถ โดยการที่จะท าให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบติังานนัน้ 
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องค์การจ าเป็นต้องใส่ใจทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ตอบสนองความต้องการ
พืน้ฐานของบุคลากร เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม การมอบหมายงานตามต าแหน่งหน้าที่
ให้เหมาะสม เป็นต้น สร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรให้เกิดความกระตือรือร้นในหน้าที่ที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เมื่อบุคลาการเกิดความพึงพอใจ ก็จะเกิดผูกพันต่อ
องค์การ พร้อมที่จะปฏิบติัหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิดความภกัดี เป็นสิ่งที่
ช่วยผูกมัดบุคลากร ท าให้องค์การสามารถที่จะรักษาพนักงาน และลดอัตราการลาออกของ
บคุลากรลงได้ 

ในการด าเนินงานขององค์การ มักจะเกิดปัญหาการลาออกอยู่เสมอ โดยอัตราการ
ลาออกโดยสมคัรใจของพนกังานอยู่ที่ร้อยละ 13 ต่อปี เมื่อเจาะลกึลงไปจะพบว่า อตัราการลาออก
ของพนักงานที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพจะอยู่ที่ ร้อยละ 3 ต่อปี ระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งในสายงานวิชาชีพอย่างงานด้านกฎหมาย สถาปัตยกรรมและวิศวกรจะมีอายุงานเฉลี่ย
อยู่ที่ 4.9 ปี โดยเหตุผลอันดับ 1 ที่พนักงานลาออก เกิดจากการขาดโอกาสในการเติบโตและการ
พฒันา (พลอยพิมพ์ พันธุมิตร, 2565) ฉะนัน้วิธีการแก้ปัญหา เมื่อองค์การไม่อยากให้บุคลากรที่มี
อยู่นัน้ ตดัสินใจลาออก คือ สง่เสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และพฒันาศกัยภาพ และต้องประเมิน
ค่าตอบแทนของบุคลากร ประเมินภาระหน้าที่งานที่บุคลากรได้รับมอบหมายว่าเหมาะสมหรือไม่ 
สร้างความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคคล เตรียมความพร้อมในด้านอปุกรณ์ในการท างานให้เหมาะสม
กับศักยภาพของบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็นและช่วยกัน
แก้ปัญหา เพื่อปรับปรุงพัฒนาองค์การให้ดีขึน้ พร้อมทัง้สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากร ว่าตนเองมี
ความสามารถเพียงพอที่จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย และสร้างสมดุลในชีวิตของพนกังาน 
พร้อมทัง้ให้ความยติุธรรมกบับุคลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกนัอย่างเหมาะสม หากที่กล่าวมายงัไม่
สามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรได้ ปัญหาหลกัอาจไม่ได้อยู่ที่งาน หรือเพื่อนร่วมงาน 
อาจต้องย้อนกลบัมาดทูี่องค์การ ว่าองค์การมีจุดบกพร่องที่ตรงไหน อาจเป็นระบบการจดัการที่ไม่
มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารไม่เข้าใจผู้ปฏิบติังาน ก็อาจจะส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากที่
จะลาออก แต่ถ้าหากเราพบจุดบกพร่อง ควรปรับปรุงให้เป็นเช่นไร เมื่อพบปัญหาแล้วรีบแก้ไขก็จะ
สามารถรักษาบคุลากรให้อยู่กบัองค์การได้อย่างยัง่ยืน  

ดังนัน้การท าธุรกิจในด้านสถาปัตยกรรมจ าเป็นต้องพึ่งทุนมนุษย์อย่างสถาปนิก เพราะ
สถาปนิกแต่ละคนมีเอกลกัษณ์ที่แตกต่างกนั ที่ไม่สามารถถ่ายทอด หรือหาคนมาแทนได้ เข้าใจใน
ทรัพยากรหลักขององค์การ รับฟังปัญหาหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานและเผชิญ
ปัญหาต่าง ๆ เหล่านัน้ เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานขององค์การให้สอดคล้องกับ
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ความเป็นอยู่และส่งเสริมให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปได้ด้วยดี บุคลากรมีขวัญและ
ก าลงัใจที่ดีในการปฏิบติังาน องค์การจ าเป็นที่จะต้องรักษาบุคลากร ด้วยการสร้างความพึงพอใจ 
เพื่อให้เกิดความภักดี ท าให้อัตราการลาออกลดน้อยลง ลดต้นทุนในการหาบุคลากรใหม่ สร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน เพื่อให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้อย่างต่อเนื่อง น าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การ 

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมานี ้ท าให้ผู้ วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา ผู้ วิจัยจึงจัดท างานวิจัยนี ้
ขึน้มาเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัท
สถาปนิก ผู้ วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้งานวิจัยในครัง้นีเ้ป็นประโยชน์ต่อองค์การ และเป็น
แนวทางที่ท าให้ผู้ที่ประกอบธุรกิจด้านสถาปัตยกรรมหรือบริษัทสถาปนิกเข้าใจในบุคลากรที่มีเพื่อ
น าไปใช้ปรับปรุงและพฒันา และน าไปใช้ในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรเพื่อน าไปสู่ความร่วมมือและสนับสนุนองค์การ หาแนวทางในการรักษา
พนกังานที่มีคณุภาพและประสิทธิภาพที่เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์การ สร้างความภกัดี
ให้บคุลการคงอยู่กบัองค์การต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้
1.เพื่อศึกษาลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน ที่มีต่อ ความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.เพื่อศึกษาปัจจยัค า้จุนที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย  

1.ผลของงานวิจยั ท าให้ทราบถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้
จนุที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร  

2.เพื่อให้ผู้ บริหารสามารถน าข้อมูลจากงานวิจัยนีไ้ปวางแผนก าหนดกลยุทธ์ในการ
บริหารงาน เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั และบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
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สามารถรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์การได้อย่างยาวนานและลดปัญหาที่ส่งผลต่อการ
ลาออก  

3.เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการท าให้บุคลากรเกิด
ความพงึพอใจในงาน น าไปสูค่วามภกัดี ท าให้การบริหารทรัพยากรมนษุย์เหมาะสมกบับคุลากรใน
องค์การ  

4.เพื่อให้เป็นประโยชน์ทางด้านวิชาการ และเป็นแนวทางในการศึกษาแก่ผู้ที่สนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ที่มีผลต่อความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครสามารถ
น าไปใช้ในการค้นคว้าและอ้างอิงต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความภักดี
ของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัก าหนดขอบเขตการศกึษา ดงันี ้

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากรสถาปนิกในบริษัทสถาปนิกในเขต

กรุงเทพมหานคร  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ บุคลากรสถาปนิกในบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนดงันัน้สามารถค านวณได้จากสตูรไม่ทราบ
ขนาดตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และค่า
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ระดบัร้อยละ 5 

การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกแจกแบบสอบถามให้กบับุคลากรสถาปนิกในบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง 3 ขัน้ตอน ดงันี ้
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling)  เพื่อเลือกกลุ่ม

บคุลากรจากเขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีบริษัทสถาปนิกจ านวนสงูสดุ 8 เขตพืน้ที่  
ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ

ตัวอย่างแบบกระจายจ านวนเท่ากันทุกเขต จากเขตพืน้ที่ในขัน้ตอนที่ 1 และแบ่งการสุ่มตัวอย่าง
ออกเป็นสดัสว่นที่เท่ากนั  
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ขัน้ตอนที่ 3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้ วิจัย
เลือกเก็บเฉพาะบคุลากรสถาปนิกในบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 400 ชุด
ตวัแปร 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งเป็นดงันี ้ 
1.1 ประชากรศาสตร์ 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 22 – 25 ปี 
1.1.2.2 26 – 30 ปี 
1.1.2.3 31 – 40 ปี  
1.1.2.4 41 – 50 ปี 
1.1.2.5 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
1.1.3.2 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

1.1.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.4.1 น้อยกว่า 18,000 บาท 
1.1.4.2 18,000 – 25,000 บาท 
1.1.4.3 25,001 – 40,000 บาท 
1.1.4.4 40,001 – 55,000 บาท 
1.1.4.5 สงูกว่า 55,000 บาท 

1.1.5 อายงุาน 
1.1.5.1 น้อยกว่า 1 ปี 
1.1.5.2 1 – 3 ปี 
1.1.5.3 4 – 6 ปี 



  7 

1.1.5.4 6 – 9 ปี 
1.1.5.5 10 ปีขึน้ไป 

1.1.6 ต าแหน่งงาน  
1.1.6.1 ผู้ช่วยสถาปนิก 
1.1.6.2 สถาปนิกผู้ น้อย 
1.1.6.3 สถาปนิก 
1.1.6.4 สถาปนิกอาวโุส 
1.1.6.5 ผู้อ านวยการฝ่ายออกแบบ   

1.2 ปัจจยัจงูใจ 
1.2.1 ความส าเร็จของงาน 
1.2.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ 
1.2.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
1.2.4 ความรับผิดชอบ 
1.2.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 

1.3 ปัจจยัค า้จนุ 
1.3.1 นโยบายและการบริหาร 
1.3.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
1.3.3 เงินเดือนและสวสัดิการ 
1.3.4 ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั 
1.3.5 สภาพการท างาน 
1.3.6 วิธีการบงัคบับญัชา 

2.ตวัแปรตาม(Dependent Variable) แบ่งเป็นดงันี ้
2.1 ความภกัดีต่อองค์การ 

2.1.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
2.1.2 ด้านความรู้สกึ 
2.1.3 ด้านการรับรู้ 
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นิยายศัพท์เฉพาะ 
ผู้วิจยัขอนิยามค าศพัท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจในงานวิจยัฉบบันี ้ดงันี ้

1.ลกัษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ที่เป็นหลกัเกณฑ์ในการบ่งบอกถึง
ลกัษณะประชากรที่อยู่ในตัวของบุคคลนัน้ๆ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน อายงุานและต าแหน่งงาน ของสถาปนิก ที่สามารถสง่ผลต่อความภกัดีต่อองค์การ 

2.พนักงานหรือบุคลากรบริษัทสถาปนิก หมายถึง บุคคลที่สามารถประกอบวิชาชีพ
สถาปัตยกรรมในแต่ละสาขา ซึ่งได้รับใบอนญุาตที่ออกโดยสภาสถาปนิกในสาขานัน้ๆ 4 ระดบั คือ 
วฒุิสถาปนิก สามญัสถาปนิก ภาคีสถาปนิก และภาคีสถาปนิกพิเศษ มีต าแหน่งงานตามระดบั คือ 
ผู้ช่วยสถาปนิก สถาปนิกผู้ น้อย สถาปนิก สถาปนิกอาวโุส และผู้อ านวยการฝ่ายออกแบบ 

3.แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุน ที่เป็นแรงผลกัดนัให้
สถาปนิกที่ปฏิบติังานแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของ
พฤติกรรมให้บคุคลกระท าสิ่งต่าง ๆ  

4.ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นการท างานและสร้างทัศนคติทางบวก
ให้แก่พนกังาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจ สามารถสร้างแรงจูงใจให้สถาปนิกท างานให้
มีประสิทธิภาพมากขึน้  

4.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่สถาปนิกสามารถท างานได้เสร็จสิน้ใน
เวลาที่ก าหนดและประสบผลส าเร็จอย่างดี เป็นที่น่าพอใจ 

4.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือจากหวัหน้า 
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนทั่วไป ทัง้ที่ปฏิบติังานอยู่ในโครงการเดียวกัน หรือคนละโครงการ ว่า
สามารถปฏิบติังานได้ดี ถกูต้องตามหลกักฎหมาย และถกูจรรยาบรรณวิชาชีพ  

4.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน ว่า
งานนัน้เป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย หรือท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ใหม่ หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 

4.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับโอกาสใน
การปฏิบติังานใหม่ ๆ มีสว่นร่วม และได้รับความไว้วางใจในการปฏิบติังาน 

4.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การในการพฒันาตนเอง การได้รับการประเมินผลจากองค์การอย่างยติุธรรม มีโอกาสได้เลื่อน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ 
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5.ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยซึ่งหากมีอยู่เพียงพอหรือสมควรแก่เหตุผล จะท าให้
พนักงานยอมรับสถานภาพที่เป็นอยู่ และอยู่ในความสงบได้ ปัจจัยค า้จุน ไม่มีผลต่อการท างาน 
เป็นเพียงตวัท าหน้าที่ประคองความรู้สกึไม่ให้เกิดความรู้สกึไม่พอใจ  

5.1 นโยบายและบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ 
วิสยัทศัน์ของสถาปนิกระดบับริหาร ที่สง่ผลต่อผลงานและเป็นแนวทางให้สถาปนิกระดบัรองลงมา
สามารถน าไปปฏิบติัได้จริง 

5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความเป็นมิตร การได้รับความ
ช่วยเหลือเกือ้กูล การปฏิบติังานร่วมกนัได้ดี การรับฟังปัญหาซึ่งกนัและกนั และความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่ง กบัเพื่อนร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชา 

5.3 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์การจ่ายให้ผู้ปฏิบติังาน
เป็นรายได้ประจ าทุกเดือน ว่าเหมาะสมกับจ านวนงานที่มอบหมายไปหรือไม่ รวมไปถึงสิ่งตอบ
แทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ ได้แก่ การบริการ ค่าเดินทาง และการรักษาพยาบาล เป็นต้น 

5.4 ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของ
งานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับเวลา  
ไม่กระทบเวลาสว่นตวัมากจนเกินไป  

5.5 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ มีเคร่ืองมือ อปุกรณ์ ลิขสิทธ์ิโปรแกรมท่ีจ าเป็นต่อ
การท างาน รวมทัง้ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

5.6 การบงัคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของสถาปนิกระดับอาวุโส
เพียงพอในการด าเนินงาน สถาปนิกระดบับริหารมีความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความ
เต็มใจหรือไม่เต็มใจของสถาปนิกในระดบัต่าง ๆ ในการให้ค าแนะน าแก่สถาปนิกระดับรองลงมา 
หรือความเหมาะสมในการมอบหมายงานต่างๆ ให้แก่สถาปนิกท่านอ่ืน 

6.ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกของบริษัท
สถาปนิกที่ตนเองอยู่ โดยมีความผกูพนั รู้สกึเป็นเจ้าของ และเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ 

6.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสตัย์ 
ความเชื่อมั่น รวมถึงความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะปฏิบติังานให้องค์การ เมื่อได้รับมอบหมายงาน อย่าง
เต็มความสามารถ 

6.2 ด้านความรู้สึก หมายถึง มีความรู้สกึที่ไม่อยากลาออก มีทศันคติที่ดี และรู้สึก
เป็นสว่นหนึ่งขององค์การ มีความยินดีที่จะมีสว่นร่วมในทกุกิจกรรมขององค์การ 
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6.3 ด้านการรับรู้ หมายถึง การรับรู้ พร้อมปฏิบติังานตามนโยบายการบริหารงาน 
และมีความเชื่อมัน่ในแนวทางปฏิบติังานขององค์การ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก  

ในเขตกรุงเทพมหานคร” สามารถก าหนดตัวแปรต้นที่มีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตาม มีกรอบ
แนวคิดในการวิจยั ดงันี ้

 
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แปรอิสระ        ตัวแป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ความภักดีต่อองค์การ 
1.ด้านพฤติกรรมที ่
   แสดงออก 
2.ด้านความรู้สกึ 
3.ด้านการรับรู้ 
ฮอยและรีส์(Hoy & Rees, 1974) 

ปัจจัยจูงใจ  
-ความส าเร็จของงาน 
-การได้รับการยอมรับนบัถือ 
-ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 
-ความรับผิดชอบ 
-ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 
เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg,1959) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.ระดบัการศกึษา 
4.รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
5.อายงุาน 
6.ต าแหน่งงาน 
กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) 

ปัจจัยค า้จุน 
-นโยบายและการบริหาร 
-ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
-เงินเดือนและสวสัดิการ 
-ชีวติความเป็นอยู่ส่วนตวั 
-สภาพการท างาน 
-วิธีการบงัคบับญัชา 
เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg,1959) 
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สมมติฐานงานวิจัย  
1.ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

อายุงาน และต าแหน่งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั  

2.ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน  
ที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.ปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและ
สวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน วิธีการบังคับบัญชา ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร 



 

บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ในการวิจัย เร่ือง “ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และได้น าเสนอตาม
หวัข้อดงัต่อไปนี ้

1.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
3.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 
4.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความภกัดีต่อองค์การ 
5.งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
6.แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจยั 
 

1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์  
ประชากรศาสตร์ เป็นการศกึษาทางสถิติของประชากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งมนษุย์ จดัเป็น

วิทยาศาสตร์ทั่วไปแขนงหนึ่ง ศาสตร์นีส้ามารถใช้วิเคราะห์ประชากรมีชีวิตพลวัตใด ๆ ก็ได้ คือ 
ประชากรที่เปลี่ยนแปลงตามเวลาหรือสถานที่  ประชากรศาสตร์ครอบคลุมการศึกษาขนาด 
โครงสร้าง และการกระจายของประชากรเหล่านี  ้และการเปลี่ยนแปลงเชิงพืน้ที่หรือเวลาใน
ประชากรเมื่อมีการเกิด การย้ายถิ่น การเปลี่ยนตามวัยและการเสียชีวิต สามารถประมาณการ
ประชากรของโลกได้โดยอาศยัการวิจยัทางประชากรศาสตร์ (วิกิพีเดีย สารานกุรมเสรี, 2565) 

ส านักงานราชบัณฑิตยสภา (2554) ให้ความหมายของประชากรศาสตร์ หมายถึง 
การศึกษาทางสถิติเก่ียวกับประชากร ในเร่ืองอัตราการเกิด การตาย การย้ายถิ่นฐาน รวมถึง
ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ  

สุคนธ์  ประสิท ธ์ิวัฒนเส รี (2554) อ้างถึงใน นริศ กระชังแก้ว (2563) กล่าวว่า 
ประชากรศาสตร์ (Demography) มาจากรากศัพท์ภาษากรีก 2 ค า ได้แก่ Demo หมายถึง 
ประชากร และ Graphy หมายถึง การพรรณนาหรือบรรยาย ดังนัน้ประชากรศาสตร์จึงมี
ความหมายว่า การพรรณนาหรือบรรยายเก่ียวกับคนหรือประชากร เป็นศาสตร์ที่ท าการศึกษา
เก่ียวกบัขนาดหรือจ านวนคนที่มีอยู่ในแต่ละสงัคม ภมูิภาค และระดบัโลก  
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เดอร์เฟอร์ De Fleur. and Melvin (1996) อ้างถึงใน วันชัย ศกุนตนาค (2555) เสนอ
หลกัการที่มีความเก่ียวข้องกบัทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบคุคล (Individual Differences 
Theory) ดงันี ้

1.มนษุย์เรามีความแตกต่างอย่างมากในแง่ของทางจิตวิทยาบคุคล 
2.ความแตกต่างของบุคคล บางส่วนมาจากความแตกต่างทางชีวภาค หรือทาง

ร่างกายแต่ละบคุคล แต่สว่นใหญ่แล้วมาจากความแตกต่างกนัที่เกิดขึน้จากการเรียนรู้ 
3.มนุษย์เรียนรู้ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ยอมรับความแตกต่างในความคิดเห็นซึง่กนั

และกนั 
4.ในการเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมของมนุษย์ย่อมท าให้เกิดทศันคติ ค่านิยม และความ

เชื่อถือของมนุษย์ในทางจิตวิทยาที่แตกต่างกันความแตกต่างดังกล่าวนี  ้ได้กลายเป็นสภาวะ
เงื่อนไข ที่ก าหนดการรับรู้ข่าวสาร มีบทบาทอย่างส าคัญต่อการรับรู้ข่าวสาร  

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) กล่าวว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ หมายถึงลกัษณะส่วน
บคุคลที่แตกต่างกนั โดยมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ซึง่ประกอบด้วย 

เพศ (Sex) คุณลกัษณะบางอย่างที่แตกต่างกันของเพศชาย และเพศหญิง จะส่งผล
ท าให้การสื่อสารแตกต่างกนั  

อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุต่างกันจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ผู้ ที่มีอายุมากจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ยากกว่าผู้ที่อายนุ้อย ซึง่อายเุป็นปัจจยัหนึ่งที่สง่ผลให้จิตใจยากหรือง่าย 

การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตวัแปรส าคญัที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการ
สื่อสารของผู้ รับสาร ซึ่งท าให้แต่ละบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างออกไป โดยผู้ที่มีการศึกษาจะน า
เหตผุลมาสนบัสนนุต่อการตดัสินใจ 

ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) ซึ่งหมายถึง อาชีพ 
รายได้ เชือ้ชาติ ตลอดจนภูมิหลงั เป็นปัจจยัที่มีอิทธิผลต่อทศันคติและพฤติกรรมในการแสดงออก
ของแต่ละบคุคล 

ยบุล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) ได้กล่าวแนวคิดทางด้านประชากรศาสตร์ ที่เป็นทฤษฎีในการ
ใช้หลกัเหตุและผล คือ พฤติกรรมในการแสดงออกต่างๆที่มนุษย์มีการแสดงออก ขึน้อยู่กับปัจจัย
ภายนอกเป็นตัวกระตุ้ น ซึ่งความเชื่อที่ว่าคือความสามารถที่แตกต่างกัน จะมีการแสดงออก
ทางด้านพฤติกรรมที่แตกต่างกนั    

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) กล่าวว่า ในองค์การจะประกอบด้วยบุคลากรใน
ต าแหน่งต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่างกัน โดยมี
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สาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะ
พฤติกรรมในการท างานของบคุคล จะเป็นดงันี ้

1.อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกนัว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึน้ แต่บุคคลที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์การท างานสูง 
สามารถปฏิบติัหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสงูได้ นอกจากนีค้นที่อายุการท างานมาก จะ
ไม่ลาออกจากงาน แต่จะท างานที่เดิม เพราะมีโอกาสในการเปลี่ยนงานน้อย ประกอบกับมีอายุ
งานนานท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึน้ และได้รับสวัสดิการเพิ่มขึน้ด้วย ซึ่งพนักงานที่มีอายุมาก 
จะด าเนินกิจกรรมในหน้าที่การงานอย่างสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที่มีอายนุ้อย 

2.เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) เพศชายและหญิงจะมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ ความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว
ทางสงัคมไม่แตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตามนกัจิตวิทยาได้ศึกษาแล้วพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะ
และความคิดเห็นคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดก้าวไกล คิดเชิงรุก และ
คาดหวังความส าเร็จในอาชีพมากกว่าเพศหญิง แต่มีผลงานและความพึงพอใจในงานไม่แตก  
ต่างกนั 

3.สถานภาพสมรสกบัการท างาน (Marial Status and Job Performance) พนกังาน
ที่ยังไม่แต่งงานจะมีอัตราการขาดงานและลาออกมากกว่าผู้ที่สมรสแล้ว โดยผู้ที่สมรสแล้วจะมี
ความพงึพอใจในงานสงูกว่า มีความรับผิดชอบ เห็นคณุค่าของงานและท างานอย่างสม ่าเสมอ 

4.ความอาวุโสในการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้ อาวุโสในการ
ท างานหรือผู้ที่มีอายงุานมากจะมีผลงานสงูกว่าพนกังานใหม่ และมีความพงึพอใจในงานสงูกว่า 

วชิรวัชร งามละม่อม (2558) กล่าวว่า ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความ
หลากหลายด้านภูมิหลงัของบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย 
ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึง
ปัจจุบนั ในหน่วยงานหรือในองค์การต่าง ๆ ซึ่งมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกันมี
สาเหตมุาจากความแตกต่างทางด้านประชากรศาสตร์ หรือภมูิหลงัของบคุคลนัน่เอง 

รุจิ รา  แสงผา (2559) ได้ให้ความหมายของประชากรศาสตร์ไว้ว่า ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ที่แตกต่างกนั สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานที่แตกต่างกนั 

มณีวรรณ ฉตัรอทุยั (2552) ได้ศึกษาถึงความแตกต่างที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ได้แก่ อาย ุเพศ และสถานภาพสมรส ได้ข้อสรุปดงันี ้ 
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อายุ (Age) ได้มีการศึกษาประสิทธิภาพการท างานที่สมัพนัธ์กบัอาย ุพบว่า พนกังาน
ที่มีอายุเพิ่มขึน้ไม่ได้ส่งผลกระทบให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง และไม่มีการลางานอย่างไม่มี
เหตผุล เมื่อเทียบกบัพนกังานที่มีอายนุ้อยกว่า 

เพศ (Sex) จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงจะมีโอกาสขาดงานมากกว่าเพศชาย ซึ่ง
อาจเกิดมาจากค่านิยมที่เพศหญิงจะต้องดูแลครอบครัว ดูแลบุตร เมื่อมีเหตุจ าเป็น นอกจากนีย้ัง
ระบุถึงเพศว่าเป็นสิ่งที่ไม่ได้สร้างความแตกแยกในการตัดสินใจ ไม่ว่าจะเป็นการคิดวิเคราะห์ การ
เข้าสงัคม การโน้มน้าว ภาวะผู้น า หรือการเรียนรู้  

สถานภาพการสมรส (Marial Status) จากผลการศกึษาพบว่า ผู้ที่มีสถานะสมรสจะมี
พฤติกรรมการขาดงานน้อยและไม่ค่อยย้ายงาน เนื่องมาจากอาจส่งผลต่อสถานภาพความมัน่คง
ในการสร้างครอบครัว และพบว่าจ านวนบตุรสง่ผลกระทบต่อการลาของพนกังานหญิง 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ผู้ วิจยัได้ท าการศึกษามาแล้วนัน้ ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดและทฤษฎี
ด้านประชากรศาสตร์ ของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ที่เป็นแนวคิดที่แสดงให้เห็นถึงความ
แตกต่างของพฤติกรรมของบุคคล มีสาเหตุมาจากลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ เพศ 
การศกึษา รายได้ อายงุาน และต าแหน่งงาน ซึง่เป็นตวัแปรอิสระ มาใช้ก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจัย ผู้ วิจัยจึงน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร และน ามาใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแบบสอบถามและ
อภิปรายผล 
 

2.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
จากทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ (McClelland, 1953) อ้างถึงใน จิรายุ ลิ่มจินดา (2561) 

ในทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ได้อธิบายความหมายของแรงจูงใจ ว่าเป็น ความต้องการของบคุคลท่ี
จะท าในสิ่งใดก็ตามให้บรรลผุลส าเร็จ โดยการตัง้เป้าหมายของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จ จะ
ก าหนดเป้าหมายให้สามารถแข่งขนักบัมาตรฐานความเป็นเลิศ หรือการท าให้ดีกว่าหรือเทียบเท่า
กบับุคคลอ่ืนที่เก่ียวข้อง ซึ่งแรงจูงใจในการท างานจะเป็นตวัผลกัดันให้บุคคลมีความต้องการที่จะ
ประสบความส าเร็จมากขึน้ มีความรับผิดชอบมากขึน้ กล่าวคือ บุคคลจะท าการประเมินศกัยภาพ 
ความรู้ความสามารถของตนเอง เพื่อก าหนดขอบเขตงานให้อยู่ในระดบัที่เหมาะสม เพื่อท าให้งาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และสิ่งที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ของบคุคลสามารถแบ่งออกเป็น 3 สว่น ได้แก่ 

1.ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความพยายามที่จะท า
ทุกอย่างให้ดีขึน้ บุคคลประเภทนีจ้ะต้องการการตอบกลับจากผลงานที่ท า เพื่อน าไปพัฒนา 
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ปรับปรุง แก้ไข ส่วนใหญ่มักชอบท างานคนเดียว เพราะต้องการความสมบูรณ์แบบตามที่ตนเอง
มุ่งหวัง มีความคิดที่ว่าหากท างานกับคนหลาย ๆ คน อาจจะท าให้เกิดปัญหา และคิดว่าการ
ท างานคนเดียวจะช่วยลดความผิดพลาดและน าไปสู่ความส าเร็จได้มากกว่า 

2.ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือกลุ่มที่ท างานร่วมกันเพื่อ
สร้างความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน ให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์กับผู้คนมากกว่ากระบวนการ
การท างาน ชอบท างานเป็นกลุ่ม แต่กลุ่มคนประเภทนีจ้ะไม่ชอบงานที่มีความเสี่ยงหรือความไม่
แน่นอน 

3.ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power) คนกลุ่มนีจ้ะชอบควบคุมการ
ท างาน เน้นการท างานแบบมีวินยั หากมีความขดัแย้งเกิดขึน้จะต้องการค าตดัสินที่ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง
ชนะหรือแพ้อย่างชัดเจน ต้องการความได้เปรียบเวลาแสดงความคิดเห็น ต้องการที่จะเป็นผู้น า 
ได้รับการยกย่องจากคนรอบข้าง กลุ่มคนประเภทนีจ้ะกังวลเร่ืองการมีอ านาจในการท างาน 
มากกว่าประสิทธิภาพการท างาน  

ทัง้นี ้การวิจยัของ แมคเคลแลนด์ พบว่า พนกังานที่มีปัจจยัแรงจงูใจ ต้องการท างานใน 3 
ลกัษณะ ดงันี ้

1.งานที่ได้รับผิดชอบเฉพาะในส่วนของตนเอง และยงัมีอิสระในการตดัสินใจ รวมถึง
ได้แก้ปัญหาด้วยตวัเอง  

2.ต้องการปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถของตนเอง โดยไม่เป็นงานที่ยาก หรือ
ง่ายเกินไป 

3.ต้องการงานที่ท้าทายเพื่อที่จะได้พิสูจน์ความสามารถ และการคิดแก้ปัญหาของ
ตนเอง รวมถึงงานที่มีความมัน่คง 

แอตคินสนั (Atkinson, 1964)ได้น าเสนอว่า บุคคลที่ประสบความส าเร็จ จะมีแรงจูงใจที่
จะประสบความส าเร็จสูง บุคคลประเภทนีมุ้่งหาวิธีที่ท าให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้แรงจูงใจ
ภายนอกเป็นตัวผลกัดันให้เลี่ยงการกระท าที่จะท าให้เกิดความล้มเหลว พยายามจัดการควบคุม
ความวิตกกังวลให้อยู่ในระดับต ่า หากปฏิบัติงานแล้วประสบผลส าเร็จ ก็จะตัง้ความหวังใน
ความส าเร็จครัง้ต่อไปให้สงูขึน้    

เฮอร์เบิร์ต จี ฮิคส์ (Herbert, 1972) อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร (2559) กล่าวว่า 
แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้
แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นปัจจยัให้บุคคลพยายาม
ท างานให้เจริญก้าวหน้า ซึ่ง กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่าง ระหว่างความต้องการ 
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หรือแรงบนัดาลใจ ความปรารถนา ความอยากได้ กบัความส าเร็จหรือผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) 
คือ Motivation = Aspiration – Achievement โดยน ามาอธิบายได้ว่า ถ้าหากความต้องการมี
มากกว่าความส าเร็จ แรงจูงใจจะเป็นบวก หมายถึงว่า สามารถจูงใจบุคคลให้กระท ากิจกรรมได้ 
หากว่าความส าเร็จของเขายังไม่เท่ากบั ความต้องการที่อยากได้ และแรงจูงใจมีค่าเป็นศนูย์ เมื่อ
เขาประสบความส าเร็จในการท าสิ่งนัน้แล้ว แต่ในความเป็นจริงแล้ว ธรรมชาติของมนุษย์มีความ
ต้องการไม่มีที่สิน้สุด ตามที่ Abraham Maslow ได้เสนอไว้ในทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ
มนุษย์ (Hierachy of Needs) ว่าความต้องการที่ไม่สิน้สุดนีจ้ะเกิดขึน้เมื่อได้สิ่งที่ ต้องการใน
ขณะหนึ่งแล้ว เวลาต่อมาก็ยังมีความต้องการในล าดับที่สูงขึน้อีก (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 
อย่างไรก็ตามหากประสบความส าเร็จตามความต้องการ (ความอยากได้) ที่ตัง้ใจไว้ในครัง้แรกแล้ว
ก็ตาม แรงจูงใจไม่ได้ลดลงเท่ากบัศนูย์ เนื่องจากมีการขยบั ความต้องการอยากได้สงูขึน้ไปอีก และ
ความส าเร็จจะเป็นสิ่งที่วิ่งตามความต้องการไปเร่ือย ๆ นัน่  หมายความว่า แรงจูงใจยังมีอยู่ตราบ
เท่าที่ความพึงพอใจยังไม่เท่ากับความต้องการอยากได้ ดังที่ McGregor (1969) ศาสตราจารย์
สาขาการบริหารอุตสาหกรรม แห่ง เอ็ม.ไอ.ที. ได้กล่าวว่า “แรงจูงใจ คือ แนวโน้มแห่งการพัฒนา
ความสามารถ ที่จะรับผิดชอบงาน เป็นคณุสมบติัที่มีอยู่ ในตวัตนของมนษุย์ทกุคน”  

เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959) อ้างถึงใน นริศ 
กระชังแก้ว (2563)ได้น าเสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) ได้แก่ ทฤษฎีปัจจัยด้าน
แรงจูงใจและปัจจัยด้านสุขอนามัย (Motivation - Hygiene Theory) เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการ
ท างานของบุคลากรในองค์การ มุ่งเน้นบรรยากาศในการท างาน โดยศึกษาถึงทศันคติของบุคคลที่
มีต่อการท างานเพื่อหาทางลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งทฤษฎีนีม้ีลักษณะใกล้เคียงกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, A 
theory of Human Motivation, Psychological Review) ที่กล่าวไว้ว่า มนุษย์แต่ละคนมีความ
ต้องการที่จะสนองความต้องการให้กับตนเองเป็นหลกั ความต้องการของมนุษย์มีมากมายหลาย
อย่างด้วยกนั ซึ่งต้องได้รับความพึงพอใจจากความต้องการพืน้ฐานหรือต ่าสดุก่อน จึงจะผ่านขึน้ไป
ยงัความต้องการขัน้สงู ตามล าดบั โดย ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที่ท า
ให้ผู้ ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน เนื่องมาจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการ
ท างานและเก่ียวข้องกับเร่ืองของงานโดยตรง เป็นปัจจยัที่น าไปสู่การพัฒนาเจตคติทางด้านบวก
และแรงจงูใจที่แท้จริง อนัประกอบไปด้วย  

1.ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บคุคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิน้และประสบความส าเร็จอย่างดี ตรงตามเวลา และเป้าหมาย ความสามารถในการแก้ปัญหา
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ต่าง ๆ การรู้จกัปอ้งกนัปัญหาที่อาจเกิดขึน้ หากผลงานส าเร็จ บคุคลนัน้ก็จะเกิดความรู้สกึพงึพอใจ
และปลาบปลืม้ใจในผลส าเร็จของงานนัน้ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือบคุคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถืออาจอยู่ในรูปแบบของ
การชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่งผลให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลผุลส าเร็จ  

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน งานที่
ต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะที่สามารถท า
ตัง้แต่ต้นจนสิน้สดุได้โดยล าพังผู้ เดียว เป็นงานที่ยากหรือง่ายเกินไป ตรงกับความรู้ความสามารถ
ของตนเองหรือไม่  

4.ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ การได้รับโอกาส หรือการมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ไม่มากหรือน้อยเกินไป อยู่ในเกณฑ์ที่สามารถควบคุมได้ และมีอ านาจในการ
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ ไม่ต้องถูกตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด รวมไปถึงการได้รับความ
น่าเชื่อถือและไว้วางใจให้ท างานส าคญั 

5.ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน (Advancement) หมายถึง การที่บคุคลได้รับ
การเลื่อนชัน้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ในองค์การ หรือโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of 
Growth) การได้รับการเลื่อนขัน้เมื่อปฏิบติังานส าเร็จ ครอบคลมุถึงการมีโอกาสได้ศกึษาหาความรู้
เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2539) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่ง
เก่ียวข้องกับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็น
สภาวะของบคุคลที่ถกูกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสูเ่ปา้หมาย 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ร่างกาย
และจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อที่จะบรรลุตามเป้าหมายที่
ต้องการ ซึง่บคุคลที่มีแรงจงูใจจะมีลกัษณะดงันี ้

1.การแสดงออกถึงความกระตือรือร้น เอาใจใส ่และทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
2.มีความพยายามอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อท้อ 
3.สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยพฤติกรรมจะเปลี่ยนไป ขึน้อยู่กบัสถานการณ์ต่าง ๆ 
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ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552) กล่าวถึง แนวคิดในทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและ
คณะว่าเป็นแนวคิดการธ ารงรักษาให้คนที่มีความรู้ความสามารถอยู่กบัองค์การ และกระตุ้นให้คน
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบการท างาน การให้ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ การพฒันาอาชีพและการบริหารงานภายในองค์การ 

อรรถพร คงเขียว (2554) กล่าวว่า การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ
การยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้ บังคับบัญชา หรือ จากผู้ มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับนับถือนีอ้าจอยู่ในรูปแบบของ การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การ
ให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

อทุุมพร รุ่งเรือง (2555) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึน้ เกิดจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สงูขึน้ การขึน้
เงินเดือน การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

สุธิดา พานิชกิจโกศลกุล (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความรับผิดชอบที่บุคลากรแสดงออกถึงการท าหน้าที่ของตนเองที่ได้รับมอบหมายด้วย
ความเอาใจใส่ มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและ
กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา ไม่ละเลยทอดทิง้งานหรือเลี่ยงจนกว่างานจะเสร็จ 
ยอมรับผลของการกระท า ไม่ว่าจะเป็นผลดีและผลเสีย พยายามท าหน้าที่ต่าง ๆ อย่างเต็ม
ความสามารถ โดยมีความตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ยึด
มั่นตามระเบียบข้อบังคับ ค าสั่งและข้อก าหนดต่าง ๆ ขององค์การ รวมไปถึงผู้ ใช้ และรักษา
ทรัพย์สินขององค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุ และไม่น ามาใช้เพื่อประโยชน์สว่นบคุคล 

บญุชยั มลูธาร์ (2556) ได้สรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้มาจาก
แต่คนและจะมิใช่ขึน้อยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจได้อย่างดีที่สุด ก็คือ 
จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนัน้ ใน
กระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องก าจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ 
ทัง้สองกลุ่ม คือ ทัง้ปัจจยัที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจยัที่ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) 
ทัง้สองอย่างพร้อมกันในการแก้ไขปัญหาเร่ืองการจูงใจนี ้เฮอร์ซเบิร์กได้เร่ิมต้นพัฒนาวิธีการ
เพิ่มพูนเนือ้หาของงาน (Job Enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงขึน้และมีเนือ้หามากขึน้ เพื่อให้มี
ปัจจัยที่ใช้จูงใจได้เพิ่มขึน้ในตัวงาน การออกแบบงานใหม่ให้มีคุณค่าเนือ้หาสูงขึน้นีเ้อง จะท าให้
งานมีความหมายมากยิ่งขึน้ มีความส าเร็จในงานมากขึน้ มีทัง้การยอมรับ ทัง้ความรับผิดชอบที่
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สงูขึน้ ความก้าวหน้าในอาชีพมากขึน้ และส่งเสริมการพัฒนาให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการ
จงูใจเป็นอนัมาก จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กมีความสมัพันธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับ
ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ซึ่งในทางปฏิบติั จากการพิสจูน์ยืนยนัได้ว่า ทฤษฎีทัง้สองเป็นความ
จริงและใช้ได้กบักลุม่อาชีพที่มีฐานะต าแหน่งสงู เช่น วิศวกรหรือนกับญัชี ดงัที่กลา่วมา แต่อย่างไร
ก็ตาม กรณีการน าไปใช้กบัพนกังานระดบัล่างลงไปหรือพนกังานสตรี และพนกังานประจ าวนั ผล
ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามที่กลา่วทีเดียวนกั และให้ผลเพีย้นไปได้ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวว่า ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล หมายถึง 
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบติังานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างส าเร็จตามก าหนด สามารถแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได้ และรู้สกึภมูิใจเมื่อผู้บงัคบับญัชาพงึพอใจในผลงาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถกระท าได้
ตัง้แต่ต้นจนจบโดยล าพงัแต่ผู้ เดียวตามความรู้ความสามารถ ความถนดัในงาน และมีการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบไว้ชดัเจน 

สพุรรษา พุ่มพวง (2559) อ้างถึงใน วาสนา โกสา (2553) กล่าวว่า จากทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบิร์ก สรุปได้ว่า เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยจูงใจ ท าให้บุคลากรเกิด
ความสขุ เพิ่มแรงจงูใจในการท างาน เมื่อเกิดความพงึพอใจในการท างาน ท าให้สามารถสร้างสรรค์
ผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ส าหรับปัจจัยค า้จุน จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึง
พอใจในงาน เพราะถ้าไม่พึงพอใจในงาน จะท าให้เกิดความไม่อยากปฏิบติังาน และน าไปสู่การ
ลาออก 

ปิยนนัท์ สวสัด์ิศฤงฆาร (2562) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั ของ เฮอร์ซเบอร์ก ว่า เฮอร์ซ
เบอร์ก  นิยามค าตรงข้ามของค าว่า Satisfaction แรงจูงใจหรือก าลงัใจ ว่า No Satisfaction ไม่มี
แรงจงูใจหรือหมดก าลงัใจ และน าค าว่า Dissatisfaction ไปให้ความหมายว่าเป็นความไม่พอใจใน
อีกปัจจยัหนึ่ง และใช้ค าตรงข้ามว่า No Dissatisfaction ให้ค านิยามว่า คลายความไม่พอใจ 

จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักด์ิ อุดเมืองเพีย (2563) กล่าวถึงความส าคัญของ
แรงจูงใจในการท างาน ว่า แรงจูงใจช่วยอธิบายถึงความมานะพากเพียรในการกระท าพฤติกรรม
และท าพฤติกรรมนัน้อย่างกระตือรือร้นเต็มก าลงัความสามารถ และยงัได้กล่าวถึง แนวทางการจูง
ใจบุคลากรในการท างาน ว่า การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพนัน้ เป็นศาสตร์
และศิลป์อย่างหนึ่งที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมาใช้ให้เหมาะสมกบั
บคุคลและสถานการณ์ต่าง ๆ ของหน่วยงาน  
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 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก อ้างถึงใน พฒันะ อจัจะนียกุล (2565) กลา่วว่า
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยักระตุ้นให้คนท างาน โดยเก่ียวข้องกบัการปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัที่ท า
ให้บุคคลเกิดพงึพอใจในการท างาน โดยหลกัการของ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กในการสร้างแรงจูงใจ 
คือ ผู้ บริหารต้องเร่ิมต้นด้วยการให้ปัจจัยค า้จุนแก่พนักงานในระดับหนึ่งก่อน เช่น รายได้ที่
ก่อให้เกิดความมั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน ความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างหวัหน้า -เพื่อนร่วมงาน 
การให้ความเป็นอิสระในชีวิตส่วนตัว แต่การให้ปัจจัยค า้จุนมากก็ไม่ได้ช่วยให้พนักงานอยาก
ท างานหรือรักงานได้ เป็นเพียงการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจเท่านัน้ จึงต้องตามด้วยการให้
ปัจจยัจูงใจเพื่อให้พนักงาน ได้แก่ การอ านวยให้พนกังานประสบความส าเร็จ การปรับเนือ้หางาน
ให้เหมาะ การสร้างความรับผิดชอบ โอกาสการเจริญเติบโตและความก้าวหน้า เป็นต้น เพื่อท าให้
เกิดความพอใจในการท างาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ที่ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษามาแล้ว
นัน้  ผู้ วิจัยได้ใช้แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ ของ เฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งประกอบไปด้วย 
ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน มาใช้ก าหนดเป็นตวัแปรอิสระ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามและอภิปรายผล ภายใต้สมมติุฐานที่ว่า ปัจจยัจงูใจมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยค า้จุน 

จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959) มาจากทฤษฎีเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งเฮอร์ซเบอร์กและคณะได้ท าการวิจัย โดยใช้วิธีสมัภาษณ์วิศวกรและสมุ
หะบญัชี จ านวน 200 คน จากบริษัทต่าง ๆ 9 แห่ง ในเมืองพิตสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนีย เพื่อหา
ค าตอบว่า คนชอบงานหรือไม่ งานนัน้มีสาเหตุมาจากอะไร ประสบการณ์ท างานแบบใดที่ท าให้
บุคคลเหล่านัน้เกิดความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี และความรู้สึกที่มีต่อประสบการณ์แต่ละแบบนัน้เป็นไป
ในทางบวกหรือลบ (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) ผลสรุปคือมีปัจจัยเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีของพนักงาน 2 ประเภท คือปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) และปัจจัย
กระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) โดยมีมิติที่แตกต่างกันอยู่ 2 มิติเก่ียวกับปัญหาจูงใจ 
ด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบที่เป็นไปได้ทัง้สาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่
พอใจด้วยองค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) องค์ประกอบนีเ้ป็น
องค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ส่วนอีกด้านหนึ่ งเป็นองค์ประกอบที่ จูงใจ 
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(Motivational Factors) ถ้าหากว่ามีองค์ประกอบของการจูงใจอยู่แล้ว ก็จะสามารถน าไปสู่การมี
ทัศนคติทางด้านบวกและการจูงใจที่แท้จริงได้องค์ประกอบนีเ้ป็นองค์ประกอบภายใน ( Intrinsic 
Factors) โดยองค์ประกอบส่งเสริมหรือ ปัจจยัค า้จุน เป็นปัจจยัที่สามารถเป็นสาเหตขุองความไม่
พอใจ กลา่วคือเป็นข้อก าหนดเบือ้งต้นเพื่อปอ้งกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่นัน้ แต่
มิได้เป็นสิ่งจูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจหรือระมดัระวงัต่อปัจจยัค า้จุนนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็น แต่ก็
ยงัเป็นเงื่อนไขที่ไม่เพียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึน้ได้ (วชิระ กนัภยั, 2559) ปัจจยั
ค า้จุนหรือปัจจยัอนามยัเป็นปัจจยัภายนอกที่องค์การต้องมีให้กบัพนกังานแบบขาดไม่ได้เพราะถ้า
ขาดเมื่อไหร่ก็จะท าให้เกิดปัญหาความไม่พอใจจากพนกังาน แต่ปัจจยัภายนอกตวันีถ้ึงเพิ่มเข้าไป
เท่าไหร่ก็ไม่ได้แปลว่าพนกังานจะทุ่มเทมากขึน้ ในการพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพในงานที่เพิ่ม
สงูขึน้ตามไปด้วยเสมอไป (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2564) 

ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) กล่าวว่า ปัจจยัค า้จุน หากไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ ในทางกลบักนั ถ้าได้รับการตอบสนองจะรู้สึกว่าปราศจากความไม่พึงพอใจ แต่
ไม่ถึงกบัรู้สกึพงึพอใจ เพราะความพงึพอใจจะเกิดขึน้ได้ก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองปัจจยัจงูใจ 

เตือนตา มจัฉาชีพ (2554) กล่าวว่า การบงัคบับญัชา หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหน้างาน
กระท าต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาเพื่อให้การท างานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพและบรรลวุตัถุประสงค์ 
ได้แก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนษุยสมัพนัธ์ การชีน้ าและการควบคมุ 

ประเสริฐ ฉัตรชัยศักด์ิ (2556) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย
ของหน่วยงานสามารถน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจุบันนโยบายและการ
บริหารงานในหน่วยงานมีความเหมาะสม ผู้ บังคับบัญชามีหลักพิจารณาการมอบหมาย
ผู้ปฏิบติังานให้เหมาะสมกบังาน ผู้บงัคบับญัชามีการชีแ้จงระบบการท างานและวิธีการปฏิบติังาน
อย่างชัดเจน และความรู้ความสามารถของผู้ บังคับบัญชาช่วยให้การบริหารของหน่วยงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้  

วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2558) กล่าวว่า การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน หมายถึงการวางแผนที่จะให้มีทางส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ โดย
แผนอาชีพที่ดีควรจะมีการแบ่งแยกเป็นระยะ ๆ เพื่อตรวจสอบเป็นขัน้ ๆ ตามความส าเร็จของงาน
เร่ือยไปจนถึงเป้าหมายที่ต้องการ และเมื่อมีแผนแล้วสามารถด าเนินการได้ตามแผนที่วางไว้ การ
วางแผนความก้าวหน้าของอาชีพ และการด าเนินการตามแผนยงัหมายถึง มีการวางแผนที่ชดัเจน
เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวงัไว้ วางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ เพื่อตรวจสอบความส าเร็จ มีการตรวจสอบ
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ผลการพัฒนาความกาวหน้าเป็นระยะ ๆ ตามแผนที่วางไว้ และด าเนินการตามแผนการพัฒนา
ความก้าวหน้าของท่านอย่างถกูต้องและเป็นไปตามขัน้ตอน 

ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ หมายถึงความรู้สึกพึงพอใจของ
บคุลากร ว่างานที่ท าเป็นงานที่ได้รับการยอมรับจากสงัคม และก่อให้เกิดความภาคภมูิใจในตนเอง 

นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2559) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติงานในพื น้ที่
กรุงเทพมหานคร ย่านศนูย์กลางธุรกิจซึ่งจะน ามาซึ่งความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามคัคีในการ
ท างาน รวมทัง้รับฟังความคิดเห็นซึง่กนัและกนั  

 รุ่งอรุณ รุ่งทองค ากุล (2558) กล่าวว่า สิทธิในความเป็นส่วนตวั หมายความว่า สิทธิของ
บุคคลที่ประกอบไปด้วย สิทธิของบุคคลในครอบครัว เกียรติยศ ชื่อเสียง หรือความเป็นอยู่ส่วนตัว 
โดยรอดพ้นจากการสังเกต การรู้เห็น การสืบความลับ การรบกวนต่าง ๆ และความมีสันโดษไม่
ติดต่อสัมพันธ์กับสังคม ทัง้นีข้อบเขตที่บุคคลควรได้รับการคุ้มครองและการเคารพในสิทธิส่วน
บุคคล คือการด ารงชีวิตอย่างอิสระ มีการพฒันาบุคลิกลกัษณะตามที่สิทธิจะแสวงหาความสขุใน
ชีวิตตามวิถีทางที่อาจเป็นไปได้ และเป็นความพอใจตราบเท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความ
สงบเรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีของประชาชน และไม่เป็นการลว่งละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้ อ่ืน 

วนิดา ปลืม้ภกัตร์ (2558) กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมและเคร่ือง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างานและอ่ืนๆ มีความ
สะดวกสบาย ตลอดจนมีวสดอุปุกรณ์เพียงพอและความสะดวกที่จะน ามาใช้ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวว่า ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บคุคลที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์การ 

สพุจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) กล่าวว่า ด้านผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึงค่าตอบแทน
ที่ได้รับจากการปฏิบติังานของบคุคลในองค์การ ตลอดจนการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูล
ต่างๆ ซึ่งเป็นปัจจยัค า้จุนที่สร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะเงินเดือนในอตัราที่เหมาะสม
ในการด ารงอาชีพ 

สุพรรษา พุ่มพวง (2559) อ้างถึงใน วาสนา โกสา (2553) กล่าวว่า เฮอร์ซเบิร์ก เห็นว่า
ปัจจยัสุขอนามัยเป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคัญมากในการที่จะรักษาผู้ปฏิบติังานให้อยู่ในลกัษณะที่
พอท างานได้ หากปัจจยัสขุอนามยัไม่ได้รับการตอบสนอง หรือตอบสนองในลกัษณะที่ไม่เหมาะสม
จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในงาน การตอบสนองต่อปัจจัยนี  ้เพียงเพื่อไม่ให้
ผู้ปฏิบติังานเกิดความไม่พงึพอใจ แม้ว่าผู้บริหารพยายามที่จะลดสิ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบติังานไม่พอใจใน
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งานและพยายามที่จะตอบสนองความต้องการเก่ียวกับปัจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตาม แต่ก็ไม่
สามารถน าไปสูค่วามพอใจในงาน หรือจงูใจให้ผู้ปฏิบติังานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกดี หรือมีเจตคติทางบวกต่อการท างานอัน
เนื่องมาจากการที่บุคคลท างานแล้วได้รับการตอบสนองความต้องการในระดบัที่บุคคลคาดหวงัไว้ 
ทัง้ที่เป็นความต้องการภายในบุคคลเอง และตอบสนองความต้องการจากภายนอก ทฤษฎีสองตวั
ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (1959) เสนอว่า สิ่งที่บุคคลต้องการจากการท างานนัน้สามารถแบ่งออก
ได้เป็นสองกลุ่ม กลุ่มหนึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากความต้องการภายในของบุคคลที่ต้องการจะพฒันา
และสร้างความเจริญงอกงามให้เกิดขึ น้กับตัวเองจากการท างานนัน้  ๆ และอีกกลุ่มเน้น
ความส าคัญที่ความเสมอภาคและความราบร่ืนในการท างาน อันเป็นพืน้ฐานที่ส าคัญเบือ้งต้นที่
เก่ียวข้องและจะท าให้บุคคลสามารถเข้าถึงความต้องการในกลุ่มที่หนึ่งได้ โดยกลุ่มความต้องการ 
2 กลุม่นัน้ได้แก่  

 1.ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้ นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็น
แรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามและความทุ่มเทในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 

 2.ปัจจัยค า้จุน เป็นองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวย
ความสะดวกซึง่ช่วยไม่ให้ขวางการท างาน หรือลดประสิทธิภาพของการท างานลง กล่าวอีกนยัหนึ่ง
คือ ปัจจัยค า้จุนเป็นปัจจัยที่จะป้องกันและลดความไม่พึงพอใจที่จะเกิดขึน้ในการท างานนัน้ ๆ 
ไม่ใช่สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจโดยตรง ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร การปกครอง
บงัคับบญัชา ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน ชีวิตส่วนตัว สภาพ/เงื่อนไขการท างาน และ
ฐานะและความมัน่คง (จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2559) 

Kris Pairoj (2560) กล่าวว่า ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) คือ ปัจจัยเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่ไม่เก่ียวกบังานโดยตรง เช่น สิ่งแวดล้อม
ในการท างาน ความสะดวกสบายในการท างาน นโยบายการท างานของบริษัท พฤติกรรมของ
หวัหน้างาน พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน โดยปัจจยัค า้จนุ เป็นปัจจยัที่ท าให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจในงานได้ แต่ไม่ได้มีผลมากพอที่จะจูงใจให้พนกังานต้องการท างานได้ ไม่ได้ท า
ให้พนกังานอยากท างานหนกัขึน้ และไม่ได้จูงใจให้พนกังานท างานได้ดียิ่งขึน้ ในทางกลบักนั หาก
ในการท างานขาดปัจจยัเหล่านีไ้ป อาจท าให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ อีกทัง้
ยงัน าไปสูก่ารลาออกของพนกังาน   
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ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้
คนท างานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านีไ้ม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมาก
ขึน้ แต่มีส่วนช่วยให้คนท างานสขุสบายมากขึน้ ป้องกนัไม่ให้คนผละออกจากกงาน ถ้าปัจจยันีไ้ม่มี
ในงานหรือจดัไว้ไม่ดี จะท าให้ขวญัของคนท างานไม่ดี  

ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือ ปัจจัยด้านบ ารุงรักษา 
(Maintenance Factors) เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจและการปฏิบัติงานที่ไม่ดี 
เป็นแรงจงูใจภายนอกที่เกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมของการท างาน อนัประกอบไปด้วย 

1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง ได้แก่ 
นโยบาย การควบคมุ ดแูล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน ข้อบงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการ
บริหารงานขององค์การ มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจนและมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทัว่ถึง 

2.โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง โอกาสที่
จะได้รับการแต่งตัง้ เลื่อนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทกัษะวิชาชีพ 

3.ความสัมพัน ธ์กับผู้ บั งคับบัญ ชา , ผู้ ใ ต้บั งคับบัญ ชาและเพื่ อน ร่วมงาน 
(Interpersonal Relations, Supervisor/Peers) หมายถึง การติดต่อสื่อสาร ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือ
วาจาที่บ่งบอกถึงความสมัพันธ์อันดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกนัและกัน
เป็นอย่างดี 

4.เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and Benefit) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขัน้
เงินเดือนในหน่วยงานนัน้เป็นที่พึงพอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  รวมไปถึงสิ่งตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ต่างๆ ได้แก่ การบริการ การรักษาพยาบาล และสวสัดิการ 

5.สถานะของอาชีพ (Occupation) หมายถึง อาชีพที่ท าอยู่นัน้เป็นที่ยอมรับของคน
ในสงัคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

6.ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั (Personnel Life) หมายถึง ความรู้สกึที่ดีหรือไม่ดี อนัเป็น
ผลที่ได้จากงานในหน้าที่  

7.ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ ภาพพจน์ชื่อเสียงของ
องค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
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8.สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ อปุกรณ์ เคร่ืองมือ รวมถึงปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

9.วิธีการบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 

ปิยนันท์ สวัสด์ิศฤงฆาร (2562) ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factor) เช่น การขึน้เงินเดือน 
หรือปรับสภาพแวดล้อมการท างาน ไม่สามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่ดีขึน้ได้ 
เป็นเพียงแต่การคลายความไม่พอใจลง เฮอร์ซเบอร์ก เรียกการปรับปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factor) 
ว่าเป็น KITA Factor (Kick in the Ass) ส่งผลเพียงแค่ระยะสัน้ ๆ เท่านัน้ ต่างจากการปรับ ปัจจัย
ด้านแรงจงูใจ (Motivations Factor) เช่น การเพิ่มความรับผิดชอบ หรือการยกย่องเชิดช ูซึง่มีผลต่อ
การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานได้ยัง่ยืน 

เฮอร์ซเบอร์ก  กระตุ้ นให้พนักงานพึงพอใจในงานเพราะจะท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ โดยที่ไม่ละเลยการให้ความส าคัญแก่ปัจจัยค า้จุน เพราะถ้าปัจจัยค า้จุนอ่อนแอจะ
สร้างความไม่พอใจให้แก่พนักงานมาก และจะเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานไม่
พอใจงานที่ท า ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียแก่หน่วยงาน ดังนัน้ถ้าความสามารถลดความไม่พึงพอใจ
ของพนักงาน หรือป้องกันความไม่พึงพอใจของพนักงานไม่ให้เกิดขึน้ก็จะเป็นผลในการลดความ
คบัข้องใจ และความรู้สึกในปัญหาต่าง ๆ ของหน่วยงานจะลดลง หลงัจากนัน้ค่อยเร่ิมกระตุ้นด้วย
ปัจจยัจงูใจจะเป็นการง่ายและได้ผลดีกว่า 

เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่า ปัจจัยค า้จุนไม่ใช่ตัวสร้างแรงจูงใจ ถ้าต้องการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้พนักงานมีผลการปฏิบติังานที่ดี ต้องให้หรือเพิ่มปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ (Factor for 
Satisfaction หรือ Motivation factor) แต่ถ้าต้องการให้พนกังานไม่เรียกร้องหรือก่อความวุ่นวาย ก็
ต้องให้หรือปรับปรุงปัจจัยที่ไม่ให้เกิดความไม่พอใจ (Factor for dissatisfaction หรือ Hygiene 
factor) ดังนัน้องค์การหรือผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างทัง้สองกระบวนการควบคู่กันไป โดย เฮอร์ซ
เบอร์ก เสนอให้ท าเป็นสองขัน้ ดงันี ้

1.ก าจดัปัจจยัที่สร้างความไม่พอใจ 
1.1 ปรับปรุงแก้ไขนโยบายที่เป็นอปุสรรคต่อการพฒันาบุคคลและองค์การ 
1.2 สร้างวฒันธรรมการเคารพให้เกียรติสมาชิกทกุคน 
1.3 ให้การก ากบัดแูลที่เกือ้หนนุและไม่เป็นการคกุคาม 
1.4 ให้มัน่ใจว่าค่าจ้างค่าตอบแทนที่จ่าย ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าบริษัทอ่ืน 
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1.5 สร้างสถานภาพการท างานด้วยการจัดงานที่มีความหมายส าหรับทุก
ต าแหน่ง 

1.6 ให้ความมัน่คงในการท างาน 
2.สร้างเงื่อนไขที่ท าให้เกิดแรงจงูใจ 

2.1 ปรับปรุงเงื่อนไขที่จะให้เกิดผลการปฏิบติังานที่ดี 
2.2 ชื่นชมการทุ่มเทในการปฏิบติัหน้าที่หรือความส าเร็จของพนกังาน 
2.3 จดังานให้เหมาะกบัสติปัญญาความสามารถของพนกังาน 
2.4 มอบความรับผิดชอบให้กบัทีมงานให้มากท่ีสดุเท่าที่จะท าได้ 
2.5 ให้พนกังานมีโอกาสก้าวหน้าภายในองค์การ 
2.6 ให้พนกังานมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมและการพฒันา 

การสร้างมาตรการจูงใจที่แท้จริง บริษัทต้องด าเนินการอย่างเป็นขัน้ตอนและเป็นระบบ 
อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา ปัญหาหลักอยู่ที่
ผู้บริหารมกัเข้าใจผิด มกัน าปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factor) ไปใช้ในการสร้างแรงจงูใจ ซึง่ในความ
เป็นจริง ปัจจยัดงักล่าวแทบจะไม่มีผลต่อการสร้างแรงจงูใจเลย หรือหากจะมี ก็มีผลอยู่บ้างส าหรับ
คนบางกลุ่ม แต่ก็เป็นเพียงชั่วระยะเวลาสัน้ๆ เหตุที่ผู้บริหารมักให้ความส าคัญกับปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factor) โดยเฉพาะการขึน้เงินเดือน อาจมาจากความคิดที่ว่า พนกังานมาท างานก็เพื่อ
เงิน การขึน้เงินเดือนจึงน่าจะเป็นสิ่งที่จูงใจพนักงานได้ตรงจุดที่สุด หรืออาจคิดว่าเป็นวิธีที่ท าได้
ง่ายกว่าการจดังานให้เหมาะกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน  

ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์ (2562) กล่าวว่าปัจจัยสุขอนามัย หมายถึงพฤติกรรมที่มี
อิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่าง ๆ 
เช่น การเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นให้พนกังานท างานที่ดี
ได้หากแต่เป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจ  

สุธิมา เกิดสุข (2564) การจูงใจด้วยการใช้ปัจจัยจูงใจ โดยการมอบหมายงานที่มี
ความส าคญัหรือเพิ่มเนือ้หาของงานซึง่เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพงึพอใจและสามารถกระตุ้น
ให้พนกังานท างานได้อย่างดี ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของเฮอร์ซเบอร์ก ผู้ วิจัยได้ใช้
แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน ซึ่งประกอบไปด้วย นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบญัชา ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา มาใช้ก าหนดเป็นตวัแปรอิสระ เพื่อเป็นแนวทางในการ
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สร้างแบบสอบถามและอภิปรายผล ภายใต้สมมติุฐานที่ว่า ปัจจยัค า้จนุที่มีความสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

4.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความภักดีต่อองค์การ 
บาร์นาร์ด (Barnard, 1938) ได้เห็นความจงรักภกัดีมานานแล้ว โดยกล่าวว่า ความเต็ม

ใจของบุคคล เป็นปัจจัยที่ส าคัญในองค์การ ความจงรักภักดี  (Loyalty) ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Solidarity) ขวัญและก าลังใจ (Esprit De Corps) และความเข้มแข็ง (Strength) บาร์
นาร์ดให้ข้อสงัเกตว่าแม้ความจงรักภักดีจะมีความส าคัญ แต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยว่า
เป็นเงื่อนไขส าคญัในองค์การ 

โบและสก็อต (Blau & Richard, 1971)  กล่าวว่า ความจงรักภักดี หมายถึงความรู้สึก
และการแสดงออกซึ่งความรู้สึกเคารพต่อผู้บงัคับบญัชา โดยชีใ้ห้เห็นว่าประสิทธิผลของบุคคล มี
ส่วนส าคัญอย่างมากต่อความจงรักภักดีจากลูกน้อง มีความสะดวกในการสัง่การและกระตุ้นให้
ลกูน้องปฏิบติังานมากขึน้ 

ฮอยและรีส์  (Hoy & Rees, 1974) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นสิ่งที่
แสดงออกซึ่งสมัพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การ ถ้าบุคคลยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูง
มากขึน้เท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิง้องค์การไปก็จะน้อยลงเท่านัน้ 

องค์ประกอบของความจงรักภกัดี ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
1.ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) หมายถึง ผลจากการที่บุคลากร

ได้มีความรู้สึก ตอบสนองออกมาโดยพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งพฤติกรรมนัน้ ๆ มาจาก
ทัศนคติ อาจเป็นสาเหตุเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรม หรือ ทัศนคติที่อาจเป็นผลของการแสดง
พฤติกรรม เมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วนัน้ บุคลากรก็จะมีทศันคติในทางบวกต่อสิ่ง
ที่ตนเองได้กระท า ถึงแม้ว่าสิ่งที่กระท าอาจไม่ได้สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรกก็ตาม แต่เมื่อ
กระท าไปแล้วก็จะมีการเปลี่ยนแปลงทศันคติให้เป็นไปในทางที่ดีขึน้ เพื่อเป็นการลดความเครียดที่
อาจเกิดขึน้ได้  

เคร่ืองชีว้ดัวดัด้านพฤติกรรมที่แสดงออก แบ่งเป็น 
1.1 ความไม่อยากย้ายไปจากองค์การ 
1.2 ความต้องการที่จะย้ายตามองค์การ เมื่อองค์การได้ย้ายไปที่อ่ืน 
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2.ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง ความรู้สึก หรืออารมณ์ที่เกิดจากการ
ประเมินความรู้สึกชอบ หรือ ไม่ชอบต่อบุคคล หรือ สถานการณ์ เช่น ความรัก ความพึงพอใจที่
ท างานให้กบัองค์การ  

เคร่ืองชีว้ดัด้านความรู้สกึ แบ่งเป็น 
2.1 ความพงึพอใจในองค์การ 
2.2 ความรักที่จะท างานกบัองค์การ 

3.ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อถือในบุคคล หรือ
สถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลนัน้รับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อถือเชื่อมั่น และความ
ไว้วางใจในองค์การ ความเชื่อถือในองค์การ 

เคร่ืองชีว้ดัด้านการรับรู้ แบ่งเป็น 
3.1 ความรู้สกึโดยตรงว่ามีความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
3.2 ความรู้สกึว่าองค์การยินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพร่อง 
3.3 ความเชื่อมัน่และไว้วางใจในองค์การ 

จอห์นสันและเวนเนเบิล (Johnson and Venable, 1974) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ความภักดี ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ พฤติกรรมที่แสดงออก  (Behavioral Aspect) ความรู้สึก 
(Affective Aspect) และการรับรู้ (Cognitive Aspect) โดยเคร่ืองชีว้ดัความภกัดีจ าแนกได้ ดงันี ้

1.ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect)  
1.1 ความไม่ต้องการเปลี่ยนหวัหน้างาน 
1.2 ความต้องการท างานกบัหวัหน้างานคนเดิม 

2.ด้านความรู้สกึ (Affective Aspect)  
2.1 ความภกัดีที่จะท างานกบัหวัหน้างาน 
2.2 ความพอใจในการร่วมงานกบัหวัหน้างาน 

3.ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) 
3.1 ความมัน่ใจในหวัหน้างาน 
3.2 ความเชื่อมัน่ในหวัหน้างาน  
3.3 ความรู้สกึว่าหวัหน้างานพร้อมจะร่วมรับผิดชอบเมื่อตนเองบกพร่อง 
3.4 ความรู้สกึโดยตรงว่ามีความจงรักภกัดีต่อหวัหน้า 

สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อระดับความภักดีต่อ
องค์การ แบ่งออกเป็น 3 กลุม่ ได้แก่ 
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1.ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ท างาน (Personal Characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาของการปฏิบติังานในองค์การ 

2.ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความหลากหลายของงาน การ
มีอิสระในการท างาน มีเอกลกัษณ์ มีส่วนร่วมในการบริหาร งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และ
ผลย้อนกลบัของงาน 

3.ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการ
ท างานที่บุคลากรได้รับ เช่น ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญกับองค์การ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
และความเชื่อถือได้ขององค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ และคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์การ 

สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กลา่วไว้ว่า ความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ 
จะสง่ผลต่อการบริหารงานในองค์การในด้านต่าง ๆ ได้ดงันี ้

1.ฝ่ายทรัพยากรบคุคลสามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของบคุลากรได้ 
2.บคุลากรในองค์การจะมีแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานมากขึน้ 
3.ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การ จะถูกบ่งชีจ้ากความจงรักภักดีต่อ

องค์การของบคุลากรในองค์การ 
เฟล็ท เชอ ร์  (Fletcher, 1993) อธิบายความจงรักภัก ดี ต่อองค์การ ว่ามี  3 

องค์ประกอบ ดงันี ้
1.การแสดงประวัติของตนเองต่อองค์การ (An Expression of the Historical 

Self) ประวัติของตนเองเป็นพืน้ฐานส าคญัของความจงรักภักดีต่อองค์การ เนื่องจากการรู้ประวัติ
ของบุคคลจะก่อให้เกิดมิตรภาพ สมัพนัธภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไม่ได้บงัคบั ผู้ที่จงรักภกัดีต่อ
องค์การจะให้ข้อมลูเก่ียวกบัตนเองแก่องค์การโดยไม่ปิดบงั 

2.หลีกเลี่ยงความไม่ซื่อสตัย์ต่อองค์การ (Avoidance of Betrayal) เป็นการแสดง
ความจริงใจต่อเป้าหมายขององค์การ ไม่ท าสิ่งที่ท าให้เกิดอันตรายต่อองค์การ ปกป้องและต่อสู้
เพื่อองค์การจากผู้ ไม่หวงัดี ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และวฒันธรรมขององค์การ มีความเสียสละทัง้
เวลาและทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อองค์การ 

3.ความผูกพันที่มีมากกว่าการแสดงออกเป็นนิสัย (More Than a Habit of 
Attachment) เป็นการกระท าทุกอย่างเพื่อองค์การ โดยคิดว่าเป็นหน้าที่ของตวัเอง ภกัดีต่อสมาชิก
ในทีม มีความเป็นผู้น า มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และมีความยึดเหนี่ยวผูกพันในองค์การ แสดง
ความเป็นเอกลกัษณ์ตามแบบสมาชิก และผู้น าในองค์การของตนเอง 
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ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง บุคคลที่มี
ความเต็มใจ และได้อุทิศตัวเองอย่างมากต่อองค์การ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความผูกพัน มี
ความต้องการอย่างแรงกล้าที่ตนเองจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความภูมิใจ สนบัสนุนองค์การ 
ต่อสู้ เพื่อปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้าน และตระหนกัถึงด้านที่ดีขององค์การ ละเว้นการกล่าวร้าย
ขององค์การ มีความเชื่อถือและไว้ใจได้ พร้อมให้การช่วยเหลือต่อองค์การ ความเต็มใจที่จะปฏิบติั
ตามผู้น า หรือตามแนวทางที่องค์การวางไว้อย่างซื่อสตัย์ มีการกระท าเพื่อส่งเสริมให้องค์การเกิด
ความผาสกุ มีความปรารถนา และมีความตัง้ใจปฏิบติังาน และมีหน้าที่อยู่ในองค์การต่อไป ถึงแม้
จะเกิดความขดัแย้งกบัสมาชิกในองค์การ หรือ มีทางเลือกอ่ืน ก็จะไม่ลาออกจากงาน ซึ่งแสดงให้
เห็นถึงความรู้สึกที่มีสัมพันธ์ที่ดี และแน่นแฟ้นของบุคลากรกับองค์การ และมีการรักษามิตร
สมัพนัธ์ที่ดีระหว่างบคุลการกบัองค์การไว้ โดยปฏิเสธที่จะท าลายความสมัพนัธ์อนัดีนี ้

พัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2545) แบ่งความจงรักภักดีต่อองค์การตามคุณลักษณะ 5 
ประการ ได้แก่  

1.ความจงรักภักดีต่อองค์การบอกถึงความสมัพันธ์ระหว่างสาเหตุและจุดมุ่งหมาย 
และบทบาทของความจงรักภกัดีที่มีต่อองค์การจะเปลี่ยนแปลงได้หลากหลายแล้วแต่ลกัษณะของ
ความสมัพนัธ์นัน้ ๆ ตวัอย่างเช่น นิกายโปรแตสแตนท์ และคาทอลิก นบัถือพระเจ้าองค์เดียวกนัแต่
การแสดงออกของพวกเขาจะแตกต่างกนั เนื่องจากหลกัปฏิบติัทางศาสนาถกูก าหนดไว้ต่างกนั 

2.ความจงรักภกัดีต่อองค์การ การเปลี่ยนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ์ในความ
จงรักภกัดีต่อองค์การอย่างเต็มเป่ียมจะแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น การอทุิศตนเองใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโครงการ หรือบางที่อาจแสดงให้เห็นถึงการ
ปฏิบัติที่เป็นนิสัย หรือการมีจิตส านึกที่น้อยลง ซึ่งในลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์การจะ
เปลี่ยนไป 

3.ความจงรักภกัดีต่อองค์การมีความแตกต่างในรายละเอียด และความเก่ียวข้องกบั
บคุคลหรือสิ่งของบางกลุ่ม ความจงรักภกัดีพฒันามาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตผุลนี ้
ขอบเขตและความแตกต่างของสิ่งกระตุ้นจะท าให้ความภักดีต่อองค์การมีความสมัพันธ์กับความ
หลากหลายของสถานการณ์หรือชนิดของสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เข้ามาเก่ียวข้อง 

4.ความจงรักภักดีต่อองค์การมีความแตกต่างกันในเร่ืองความชัดเจน และความ
อดทน ผู้จงรักภักดีต่อองค์การบางคนมีโครงสร้างที่มั่นคง แสดงความเห็นอย่างเป็นระบบพูดหรือ
ใช้ภาษาที่ชัดเจน แต่บางคนอาจจะไม่มี รูปแบบที่ชัดเจนไม่แน่วแน่ บางคนอาจจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การเป็นรากฐานที่อยู่ลึกที่สดุของความรู้สึกและความต้องการ มนุษย์ซึ่งมีความ
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ภาคภูมิใจในตวัเอง จะชื่นชมในสติปัญญาของตนเองว่าเปรียบเสมือนเคร่ืองยนต์ที่มีพลงั แต่เขา
ต้องตระหนักว่า ความคิดและนิสัยในการด ารงชีวิตไม่สามารถสัน่คลอนข้อผูกมัดระหว่างความ
จงรักภกัดีต่อองค์การกบัทศันคติออกไปได้ 

ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ์ (2552) ได้กลา่วถึงความจงรักภกัดีต่อองค์การ ไว้ดงันี ้
1.องค์การมีการพฒันาและมีความเจริญก้าวหน้า 
2.บคุลากรเป็นสว่นส าคญัขององค์การ 
3.มีบคุลากรที่มีคณุภาพเหนือคู่แข่ง 
4.เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
5.ลดอตัราการย้ายงาน, ลางานและขาดงาน 
6.บคุลากรในองค์การปฏิบติังานด้วยความพงึพอใจ 

หนึ่งฤทัย น้อยทา (2555) ให้ความหมาย ความภักดีต่อองค์การ ว่าเป็นพฤติกรรมและ
ความรู้สึกของบุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ สถานที่ที่ตนอยู่ 
ปฏิบติังานอยู่ พร้อมที่จะทุ่มเท และอุทิศตนให้กับองค์การมีความพึงพอใจในการท างาน พอใจใน
ผลงาน วฒันธรรม ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความอบอุ่น ผูกพนัต่อองค์การ และจะปฏิบติังานอยู่ใน
องค์การต่อไปด้วยความเต็มใจ 

ไพรัช ศิลาศรี (2559) ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ ว่า เป็นความรู้สึกของ
บคุคลที่ดีต่อองค์การ มีทศันคติที่ดีต่อองค์การ ปฏิบติังานได้อย่างทุ่มเท และอทุิศตนให้กบัองค์การ 
มีความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วฒันธรรม ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความผูกพันต่อ
องค์การ และจะปฏิบติังานอยู่ในองค์การต่อไปด้วยความเต็มใจและทุ่มเท 

นิวัติ จันทราช (2561) ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน ว่า เป็น
ความรู้สึกและการแสดงออกของพนกังาน ซึ่งเคารพต่อองค์การ มีความเต็มใจปฏิบติังานและอทุิศ
ตนต่อองค์การ มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ 
ภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ มีความตัง้ใจจะท างานอยู่กบัองค์การนีต้ลอดไป 

ความจงรักภกัดีต่อองค์การ เป็นแนวคิดจากนกัวิชาการ นกัวิจยัและผู้บริหารหนัมาสนใจ
ศกึษาและค้นคว้าแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยองค์การที่ประสบความส าเร็จในการ
แข่งขันส่วนใหญ่จะเป็นองค์การที่พนักงานมีความจงรักภักดีในระดับสูง หมายความว่า องค์การ
จะต้องให้ความส าคญัในการด าเนินการพฒันาและเสริมสร้างให้พนกังานมีคณุลกัษณะของความ
จงรักภักดีต่อองค์การอย่างเต็มก าลงั เพราะหากท าได้ก็จะส่งผลดีให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะ
เสียสละ อุทิศตนในการท างานอย่างมุ่งมั่น เพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายที่ก าหนด มีขวัญและ
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ก าลังใจ ยอมรับเป้าหมาย คุณค่าและค่านิยมขององค์การ มีความตัง้ใจที่จะเติบโตก้าวหน้าใน
หน้าที่ มุ่งปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน มีทศันคติเชิง
บวกต่อผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีสมัพนัธภาพที่ดีกบับคุคลอื่น ท างานกบัองค์การในระยะ
ยาวและไม่มีความตัง้ใจที่จะลาออกจากองค์การ ซึ่งแนวคิดด้านความภกัดีต่อองค์การเป็นแนวคิด
ที่มาจากความจงรักภกัดีของลกูค้า (ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั, 2566) 

จากการศึกษาข้อมูล ผู้ วิจัยจึงสรุปความหมายของความภักดีต่อองค์การ ได้ว่า เป็น
พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกต่อองค์การ ว่ามีความเต็มใจที่จะปฏิบติังานให้กบัองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ เป็นความรู้สึกที่ดีที่มีต่อองค์การ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เคารพองค์การ มีความ
ปรารถนาที่จะให้องค์การประสบความส าเร็จจากความทุ่มเทของตน มีความเชื่อถือและไว้วางใจ
องค์การ พร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การ ภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ และจะปฏิบติังานอยู่ในองค์การต่อไปด้วยความเต็มใจ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความจงรักภักดีของ ฮอยและรีส์ สามารถแบ่งความ
จงรักภกัดีต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก(Behavioral Aspect) เป็น
การแสดงออกถึงความไม่อยากย้ายไปจากองค์การ ความต้องการที่จะย้ายตามองค์การเมื่อ
องค์การย้ายไปที่อ่ืน ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) เป็นความรักที่จะท างานกับองค์การ 
ความพึงพอใจในองค์การ และ ด้านการรับรู้(Cognitive Aspect) เป็นความเชื่อมัน่และไว้วางใจใน
องค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
ผู้วิจยัเห็นว่าความจงรักภกัดีของ ฮอยและรีส์สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในแบบสอบถาม และน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากองค์ประกอบทัง้ 3 ด้านมีแนวโน้มที่จะมี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน ผู้ วิจัยเห็นว่าความจงรักภักดีของ ฮอยและรีส์
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในแบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากองค์ประกอบทัง้ 3 ด้านมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 
ผู้วิจยัจึงน าองค์ประกอบมาเป็นตัวแปรในงานวิจัย ในด้านความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภักดีของบุคลากร
บริษัทสถาปนิก และน าผลวิจยัที่ได้ไปพฒันาต่อไป 
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5.งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
จีรภัคร เอนกวิถี (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความภักดีต่อ

องค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจยั กลุม่ตวัอย่างจ านวน 282 คน ตวัแปรต้น ด้านปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อาย ุ
ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน  
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน ตัวแปรตามคือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ผลการวิจัย พบว่า 
พนกังานที่มีปัจจยัส่วนบุคคล แตกต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจ 
ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีความสมัพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ ของ
พนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท และปัจจัยค า้จุน  ได้แก่  นโยบายการบริหารองค์การ 
ความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบญัชา เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน วิธีการปกครองบงัคับ
บญัชา และความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท ซึง่หมายความว่า หากพนกังานมีแรงจงูใจด้านต่างๆมากขึน้ จะมีความจงรักภกัดี
ต่อองค์การด้านต่างๆเพิ่มขึน้ด้วย 

นภาพร สทุธา (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของพนกังานส านักงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ พนักงาน
ส านักงานจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 56 คน เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือจึงศึกษาโดยใช้วิธี 
Mixed Methodology โดยแบ่งออกเป็นแบบสอบถาม 80% เท่ากับ 45 คน แบบสมัภาษณ์ 20% 
เท่ากับ 11 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สถิติ t-test และสถิติ ANOVA F-test และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก ส่วนค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.5855 แรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุนโดยรวมในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.8502 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.8043 ความจงรักภกัดีโดยรวมอยู่ในอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ย 4.2469 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.5278 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความ
คิดเห็นต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานในส านักงานจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน และระยะเวลาการ
ท างานกบัส านกังานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั และแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานส านักงานจังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั .05 
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สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จ านวน 282 คน โดยใช้การวิเคราะสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่าปัจจัยในด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวโน้มการลาออก ส่วนปัจจัยในด้าน 
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการลาออกของ
พนกังาน หมายความว่า เมื่อพนกังานได้รับเงินเดือนและสวสัดิการที่เพียงพอจะเกิดความพงึพอใจ
และความรู้สึกในเชิงบวกต่อองค์การและผู้บงัคับบญัชา จะส่งผลท าให้พนักงานมีแนวโน้มในการ
ลาออกลดลง 

เดชพงศ์ โพธิสวุรรณ (2560) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ บุคคลที่ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการในองค์การภาคเอกชน จ านวน 400 
คน ตวัแปรอิสระ ได้แก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จนุ ความผกูพนัต่อ
องค์การ คือ ความผูกพันด้านพฤติกรรมและความผูกพันด้านเจตคติ และองค์ประกอบของความ
คาดหวงัในการท างาน คือ ความคาดหวงัเก่ียวกบัความพยายามกบัการปฏิบติังาน ความคาดหวงั
เก่ียวกับการปฏิบติังานกับผลลพัธ์ ความคาดหวงัเก่ียวกบัคณุค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัที่จะได้รับ 
และตวัแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภกัดีของพนกังานที่มีต่อองค์การ คือ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ องค์ประกอบของความคาดหวงัในการท างานกงัองค์การปัจจบุนั มีความสมัพนัธ์กบัความ
จงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การและความจงรักภักดีของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 208 คน ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีต่อ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ เพศแตกต่างกันมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั อายุแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน แตกต่างกันมี
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนั ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทน
ที่เป็นธรรม ด้านการท างานด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการท างานร่วมกัน ด้าน
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านลกัษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสงัคม ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ด้านสิทธิในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความจงรักภักดี ต่อองค์การ
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั สว่นในด้านความสมดลุระหว่าง
งานกบัชีวิตสว่นตวั มี ความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีความสัมพันธ์ กันในระดับต ่าและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี ความสมัพันธ์กันในระดับสูง และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ความผูกพนัธ์ต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีความสมัพันธ์กนัในระดับ
ปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานให้กับองค์การ มี  ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีความสัมพันธ์ กันใน
ระดบัสงู และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

ณรัฐพล สุเภากิจ และเทิดศักด์ิ เตชะกิจขจร (2561) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการบริหาร
วิชาชีพของสถาปนิกฟรีแลนซ์ในประเทศไทย พบว่าปัจจบุนัความอิสระได้กลายเป็นหนึ่งในตวัแปร
ของรูปแบบการปฏิบติัวิชาชีพทางสถาปัตยกรรม ต่อการท างานในส านกังาน การท างานระบบฟรี
แลนซ์มีแนวโน้มสูงขึน้ในช่วง พ.ศ.2556-2561 เนื่องจากสถาปนิกเลือกที่ก าหนดและควบคุม
รูปแบบการท างานให้สมัพนัธ์กบัวิถีชีวิต แต่ในทางกลบักนัจะเกิดอปุสรรคทางด้านการเงิน โดยผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มสถาปนิกที่มีประสบการณ์ด้านฟรีแลนซ์ 1-5 ปี ขาดทักษะความสามารถ 
และเครือข่ายในการท างาน กลุ่มสถาปนิกที่มีประสบการณ์ด้านฟรีแลนซ์ 6 -10ปี มีรูปแบบการ
ท างานที่ต้องแบ่งจ่ายงานให้แก่ผู้ รับจ้างต่อ และกลุม่สถาปนิกที่มีประสบการณ์ด้านฟรีแลนซ์ 11 ปี
ขึน้ไป ขาดความรู้เพิ่มเติมในด้านเทคโนโลยีที่เก่ียวกับการท างาน ท าให้กลุ่มสถาปนิกเลือกที่
กลบัไปท างานเป็นพนกังานบริษัทเนื่องจากปัญหางานที่ได้รับว่าจ้างมีไม่ต่อเนื่อง ส่งผลต่อปัญหา
ในด้านสภาพคล่องทางการเงิน โดยผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะ ว่าสถาปนิกฟรีแลนซ์ควรสั่งสมทักษะ
ความรู้ความสามารถในหลาย ๆ ด้าน เพื่อเพิ่มปัจจัยที่ช่วยเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงานด้าน
วิชาชีพ 
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ฐิติรัตน์ ถาวรสจุริตกุล และภัคชัญญา บุญชูค า (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ทฤษฎีสองปัจจัย 
(ปัจจัยสุขอนามัย-ปัจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y 
ให้คงอยู่กบัองค์กรอย่างยัง่ยืน ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน ที่ท างานอยู่ในสถานประกอบการ 
ในเขตนิคมอตุสาหกรรม ซึง่ตัง้อยู่ในจงัหวดัระยอง ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ ตวัแปรต้น ทฤษฎี
สองปัจจยั ปัจจยัสขุอนามยั ปัจจยัจูงใจ ตวัแปรตาม คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจ ด้านประสบความส าเร็จ การยกย่อง การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ สถานภาพที่ดี ความก้าวหน้า ลักษณะงานมีคุณค่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา ปัจจัยสุขอนามัย ด้านกฎระเบียบ การบริหารจัดการ 
สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในชีวิต มีความ
สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ และมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา และได้ศึกษาความสมัพันธ์ของ
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย พบว่าทัง้สองปัจจัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยู่กบัองค์กรอย่างยัง่ยืน 

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนกังานที่ผ่านการอบรมวิศวกรใหม่ ซึ่งเป็น
วิศวกรที่ถือใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรมความคุม 4 สงักัด จ านวน 100 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ตัวแปรต้นคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และมีตัวแปรตามคือ 
ความผูกพัน ต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า เพศ หน่ วยงานที่ สังกัด  รายได้ ต่อเดือน 
สถาบนัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานที่ต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
ปัจจัยด้านลกัษณะงาน ด้านความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับท่ีสูงมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ระดับ 0.819 และด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับค่อนข้างสูง มีค่า
สัมประสิทธ์ิ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ระดับ 0.808 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดบัค่อนข้างสงู มีค่าสมัประสิทธ์ิ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ระดบั 0.780 ด้านความรู้สึก
ว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัค่อนข้างสงู มี
ค่าสมัประสิทธ์ิ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ระดบั 0.831 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมภายใน



  39 

องค์การ ด้านมาตรฐานการปฏิบติังาน มีความสมัพันธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสงูมาก 
มีค่าสมัประสิทธ์ิ (Pearson Correlation หรือค่า r) ที่ระดบั 0.841 

ณัฐพงษ์ เดชธรรมธร (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ
ของบุคลากรในบริษัท ไฟร์เทรดเอ็นจิเนียร่ิง จ ากัด(มหาชน) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัทัง้สิน้ 
192 คน ซึ่งเป็นบุคลากรในบริษัท ไฟร์เทรดเอ็นจิเนียร่ิง จ ากัด(มหาชน) พบว่าลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การแตกต่าง
กนั โดยผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิของปัจจยัท่ีสง่ผลต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยั
ด้านความพึงพอใจในผลตอบแทน และปัจจยัด้านความพึงพอใจในลกัษณะงานที่ท า ค่า P-value 
ที่ได้คือ 0.000 หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อระดับ
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ปัจจยัด้านความพึงพอใจในผลตอบแทนส่งผลต่อระดบัความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร ปัจจยัด้านความพึงพอใจในลกัษณะงานที่ท าส่งผลต่อระดบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 
และมีเพียงปัจจัยด้านความพึงพอใจในผลตอบแทน ซึ่งมีค่า P-value คือ 0.490 ที่ไม่ส่งผลต่อ
ระดับความจงรักภักดีต่อองค์การ ส่วนปัจจยัด้านทศันคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่า P-value ที่ได้
คือ 0.294 หมายความว่า ปัจจยัด้านทศันคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อระดบัความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ 

ธนิตา ก าจิตเอก (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โดยใช้กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคือ พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  จ านวน 245 คน พบว่าระดับแรงจูงใจของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี มีค่าเฉลี่ยโดยรวม 3.72 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจด้าน
ปัจจัยจูงใจอยู่ที่ 3.85 อยู่ในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะงานมีค่าเฉลี่ยสงูสดุที่ 4.12 อยู่ใน
ระดับมาก และภาพรวมของแรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจและปัจจัยค า้จุนมีความสมัพันธ์ทางบวกระดับ
ปานกลางกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานีอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยจูงใจรายด้านทุกด้านมีความสมัพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกบัผล
การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 มี ค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.358 ถึง 0.518 ส่วนปัจจัยค า้จุนรายด้านมี
ความสมัพันธ์ทางบวกระดบัต ่ากับผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนพรัตนราช
ธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.197 ถึง 0.296 
ยกเว้นนโยบายการบริหารที่มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของ
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พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.352 

นริศ กระชังแก้ว (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีในองค์การของ
พนักงานบริษัทประกันวินาศภัยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ศึกษาจากพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ 1-4 จ านวน 370 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง และวิธีสุ่มตวัอย่างตาม
ความสะดวก ตวัแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค า้จุน ตวัแปรตาม 
ได้แก่ ความภกัดีต่อองค์การ ผลการศกึษา พบว่า พนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อาย ุ
ระยะเวลาการท างาน อตัราเงินเดือน ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีในองค์การต่างกนั ปัจจยัจงูใจด้าน
ความส าเร็จในงาน ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจัยจูงใจด้านลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบติั ส่งผลต่อความภกัดี ทัง้ 3 ด้าน คือด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านการรับรู้ และ
ด้านความรู้สึก ส่วนปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อความภกัดี ด้านความรู้สึก และ 
ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความภักดีในด้านการรับ รู้ ปัจจัยค า้จุนด้าน
ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยค า้จุนด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อความภักดี ปัจจัยค าจุนด้าน
เพื่อนร่วมงาน ปัจจัยค า้จุนด้านสวัสดิการและเงินเดือน และปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ
บริหารงาน สง่ผลต่อความภกัดีทัง้ 3 ด้าน  

พิเชษฐ์ ซิม้เจริญ (2564) ได้ศกึษาเร่ือง แรงจูงใจและความจงรักภกัดีที่ส่งผลต่อพนกังาน
ในองค์กรขนาดเล็ก กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั เป็นงานวิจยัเชิงคณุภาพ ประชากร
ที่ใช้ศึกษา คือ พนักงาน: บริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากัด ในระดับผู้บริหารจ านวน 4 คน และระดับ
พนักงาน จ านวน 5 คน โดยผู้ วิจัยเลือกผู้ที่ให้ข้อมูลจากพนักงานที่ท างานกับบริษัทมาแล้วไม่ต ่า
กว่า 5 ปี วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กับผู้ ให้ข้อมูลหลักและการสังเกตโดยการใช้
วิธีการสงัเกตแบบไม่มีส่วนร่วมและการสงัเกตโดยผู้ถูกสงัเกตไม่รู้ตวั การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น 
น ามาวิเคราะห์ไปพร้อมกับการเก็บข้อมูล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา โดยผลการศึกษา
พบว่า พนักงานในบริษัทมีความภักดีต่อองค์กร โดยแสดงออกด้วยการไม่พูดหรือแสดงออกในแง่
ให้ร้ายแก่องค์กร และมีความอยากปกปอ้งองค์กร การเกิดขึน้ของความจงรักภกัดีสว่นหนึ่งเกิดจาก
การท างานกบับริษัทมาเป็นเวลานาน ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่วนหนึ่ง
เกิดจากการชอบในตัวผู้บริหารที่มองเห็นถึงความส าคัญของพนักงาน ชอบในนโยบายองค์การ มี
การใส่ใจในการท างาน และมีสวสัดิการให้พนกังาน ท าให้อยากมีส่วนร่วมกบัองค์การ ปัญหาและ
อปุสรรคที่ท าให้พนกังานขาดแรงจงูใจในการท างานคือ การที่หวัหน้ามีการต่อว่าและใส่อารมณ์กบั



  41 

ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ดังนัน้ การมีความจงรักภักดี จะท าให้พนกังานอทุิศตนให้กบัองค์การ และท าให้
งานมีประสิทธิภาพที่ดีขึน้ 

มัทวนั เลิศวุฒิวงศา (2564) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่าย
เคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ศึกษาจากพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ
ผู้ จัดการ จ านวน 212 คน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 คน ตัวแปรอิสระประกอบด้วย ลักษณะ
ทางด้านประชากรศาสตร์ ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ตัวแปรตาม ได้แก่ ความ
ภกัดี ผลการศกึษา พบว่า พนกังานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ เดือนมากกว่า 40,000 บาทขึน้ไปเป็นกลุ่มที่
มีความภกัดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สดุ ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัพบว่า พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ในด้านความคิดด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท  เพื่อ
องค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด ควรจัดกิจกรรมภายในองค์การเพื่อให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ เพื่อให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และพัฒนาเทคนิคการสื่อสารภายในองค์การ 
ส่วนในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับมาก องค์การก าหนด
หลกัเกณฑ์การบริหารค่าตอบแทน สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเหมาะสมและยุติธรรม 
จากผลการวิจยัเก่ียวกบัความภกัดี พบว่า พนกังานมีความภกัดีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย  ด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความคงอยู่ หมายความว่า พนักงานจะปฏิบัติงานที่บริษัทต่อไป
แม้ว่าบริษัทอ่ืนจะเสนอต าแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า 

ศิริศักด์ิ จังคศิริ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564) ได้ศึกษาเร่ือง บุพปัจจัยที่มีอิทธิต่อ
การคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรทางการแพทย์ที่ท างานใน
โรงพยาบาลทั่วไป ระดับมาตรฐาน จ านวน 223 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตา
โดยแบ่งตามสาขาวิชาชีพ ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ เภสชักร เทคนิคการแพทย์ พยาบาล ผลการ
วิเคราะห์ระดับจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.96 รองลงมาคือด้านปัจจัยค า้จุนมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79  ผลจากการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากรทางการแพทย์ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ปัจจัยจูงใจในการท างานไม่มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงกบัการคงอยู่กับองค์การ ปัจจยัจูงใจไม่ส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับ
องค์การของบุคลากรทางการแพทย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 มีค่า P-
value เท่ากับ 0.448 และปัจจัยค า้จุนส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทาง
การแพทย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า P-value เท่ากบั 0.004  
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ปริณดา ปันหล้า (2565) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรส านกังานอยัการภาค 5  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัเป็นบุคลากรข้าราชการ
ธุรการในส านกังานอยัการภาค 5 จ านวน 292 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จของงานภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ เมื่อ
ท่านท าง่นส าเร็จท่านรู้สึกพงึพอใจในงานนัน้  และปัจจยัค า้จนุโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ปัจจยั
ค า้จุนในด้านค่าตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความ
เหมาะสม และผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นพหุ พบว่า
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จนุ สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรส านกังานอยัการภาค 5 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.019 และด้านความรับผิดชอบ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.017 ปัจจัยค า้จุนด้านความสมัพันธ์
กับผู้บังคับบัญชามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านสภาพชีวิตส่วนตัวมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ในขณะที่ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานอยัการภาค 5   ปัจจัย
ค า้จุนด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ส านกังานอยัการภาค 5 มากที่สดุ โดยมีค่า ᵦ เท่ากบั 0.270 รองลงมาคือด้านสภาพชีวิตส่วนตัวมี
ค่า ᵦ  เท่ากับ 0.238 ด้านการได้รับการยอมรับมีค่า ᵦ เท่ากับ 0.169 และด้านที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานน้อยที่สดุคือด้านนโยบายและการบริหารมีค่า ᵦ เท่ากบั 0.121 
 

ตาราง 1 แสดงรายละเอียดงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

  

ชื่อผู้วิจยั ชื่องานวิจยั ตวัแปรที่ใช้ สถิติที่ใช้ 

 
จีรภคัร เอนกวิถี 
(2557) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจ
กบัความภกัดีต่อองค์การของ
พนกังาน กรณีศกึษา โรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท 

ปัจจยัสว่นบคุคล, 
ปัจจยัจงูใจ,ปัจจยัค า้
จนุ,ความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 

นภาพร สทุธา (2559) แรงจงูใจในการปฏิบติังานที่สง่ผล
ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของพนกังานส านกังานจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 

ปัจจยัสว่นบคุคล,
แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน, 
ความจงรักภกัดี 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ชื่อผู้วิจยั ชื่องานวิจยั ตวัแปรที่ใช้ สถิติที่ใช้ 

สพุรรษา พุ่มพวง 
(2559) 

ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
เขตราษฎร์บรูณะ 
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัสว่นบคุคล, 
ปัจจยัแรงจงูใจ, 
แนวโน้มการลาออก
ของพนกังาน, 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 

เดชพงศ์ โพธิสวุรรณ 
(2560) 

ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในองค์การภาคเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปัจจยัสว่นบคุคล, 
แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน, 
ความผกูพนัต่อ
องค์การ, 
องค์ประกอบของ
ความคาดหวงัในการ
ท างาน,ความ
จงรักภกัดี 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 

ญภาภญั เจริญ
ชนัษา (2561) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองค์การและความ
จงรักภกัดีของพนกังานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปัจจยัสว่นบคุคล, 
คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน, ความผูกพนั
ต่อองค์การ,ความ
จงรักภกัดี 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 

ณรัฐพล สเุภากิจ
และเทิดศกัด์ิ เตชะ
กิจขจร (2561) 

แนวทางการบริหารวิชาชีพ
ของสถาปนิกฟรีแลนซ์ใน
ประเทศไทย 

ปัจจยัด้านการตลาด
,ปัจจยัด้านการบริหาร
,ปัจจยัด้านการเงิน
,ปัจจยัการบริการ
วิชาชีพ 

การวิจยัเชิง
คณุภาพ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ชื่อผู้วิจยั ชื่องานวิจยั ตวัแปรที่ใช้ สถิติที่ใช้ 

ฐิติรัตน์ ถาวรสจุริต

กลุและภคัชญัญา 

บญุชคู า (2561) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (ปัจจยั

สขุอนามยั-ปัจจยัจงูใจ ที่มี

อิทธิพลต่อการธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์กลุม่ 

Generation Y ให้คงอยู่กบั

องค์กรอย่างยัง่ยืน 

ทฤษฎีสองปัจจยั, 

ปัจจยัสขุอนามยั

,ปัจจยัจงูใจ, การธ ารง

รักษาทรัพยากร

มนษุย์ 

การ
วิเคราะห์เชิง
ถดถอยพหุ
คญูเชิงเส้น 

เทียนศรี บางม่วง

งาม (2562) 

ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของ

บคุลากรที่ผ่านโครงการอบรม

วิศวกรใหม่ กรณีศกึษา: 

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัสว่นบคุคล

,ปัจจยัด้านลกัษณะ

งาน,ปัจจยัด้าน

ประสบการณ์ในการ

ท างาน,ปัจจยัด้าน

สภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ,ความ

ผกูพนัต่อองค์การ 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 

ณฐัพงษ์ เดชธรรมธร 

(2562) 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อความ

จงรักภกัดีต่อองค์การของ

บคุลากรในบริษัท ไฟร์เทรด

เอ็นจิเนียร่ิง จ ากดั(มหาชน) 

ปัจจยัสว่นบคุคล

,ปัจจยัด้านลกัษณะ

งาน,ผลของความ

จงรักภกัดีต่อองค์การ 

การ
วิเคราะห์เชิง
ถดถอยพหุ
คญูเชิงเส้น 

ธนิตา ก าจิตเอก 

(2562) 

ปัจจยัแรงจงูใจที่มีผลต่อการ

ปฏิบติังานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัต

นราชธานี 

ปัจจยัสว่นบคุคล

,ปัจจยัจงูใจ,ปัจจยัค า้

จนุ,ความสามารถใน

การปฏิบติังาน 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ชื่อผู้วิจยั ชื่องานวิจยั ตวัแปรที่ใช้ สถิติที่ใช้ 
นริศ กระชงัแก้ว 
(2563) 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อความภกัดีใน
องค์การของพนกังานบริษัท
ประกนัวินาศภยัแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
ปัจจยัจงูใจ และปัจจยั
ค า้จนุ,ความภกัดีต่อ
องค์การ 

การ
วิเคราะห์
เชิงถดถอย
พหคุญูเชิง
เส้น 

พิเชษฐ์ ซิม้เจริญ 
(2564) 

แรงจงูใจและความจงรักภกัดีที่
สง่ผลต่อพนกังานในองค์กร
ขนาดเล็ก กรณีศกึษา : บริษัท 
จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั 

แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน,พงึพอใจใน
งาน,ความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ,พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 

การ
วิเคราะห์
เชิง
พรรณนา 

มทัวนั เลิศวฒุิวงศา 
(2564) 

ความผกูพนัต่อองค์การและ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของ
พนกังานเอกชน กรณีศกึษา
บริษัทจดัจ าหน่ายเคมีภณัฑ์
แห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัสว่นบคุคล
,ความผูกพนั,คณุภาพ
ชีวิตในการท างาน
,ความภกัดี 

สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์
ของเพียร์
สนั 

ศิริศกัด์ิ จงัคศิริ และ 
กฤษดา เชียรวฒัน
สขุ (2564) 

บพุปัจจยัที่มีอิทธิต่อการคงอยู่
ของบคุลากรทางการแพทย์ใน
โรงพยาบาลทัว่ไประดบั
มาตรฐานแห่งหนึ่ง สงักดั
ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสขุ 

แรงจงูใจในการท างาน
,ความพงึพอใจในงาน
,ความผูกพนัต่อ
องค์การ,การคงอยู่กบั
องค์การ 

สถิติเชิง
อนมุาน 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ชื่อผู้วิจยั ชื่องานวิจยั ตวัแปรที่ใช้ สถิติที่ใช้ 

ปริณดา ปันหล้า, 

อศันีย์ ณ น่าน และ

ศศิชา วงศ์ไชย 

(2565) 

ปัจจยัแรงจงูใจที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน

ของบคุลากรส านกังานอยัการ

ภาค 5 

ปัจจยัสว่นบคุคล

,ปัจจยัแรงจงูใจในการ

ปฏิบติังาน,

ประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

การ
วิเคราะห์เชิง
ถดถอยพหุ
คญูเชิงเส้น 

 

6.แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจัย 
จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆเก่ียวข้องที่กล่าวไปข้างต้น ผู้วิจยัได้น า

แนวคิดและทฤษฎีมาใช้ในการศึกษาตวัแปรต่างๆ และสร้างแบบสอบถามใน การศึกษาวิจัยเร่ือง 
ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันี ้

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ ของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548)  
ที่ได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ ที่แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของพฤติกรรม
ของบคุคล ผู้วิจยัจึงได้น ามาวิเคราะห์เป็นตวัแปร ได้แก่  

- อายุ บุคลากรที่มีอายุน้อย มีอัตราการลาออกสูง มีโอกาสในการเปลี่ยนงานสูง  
มีความผกูพนัและความภกัดีน้อยกว่าบุคลากรที่มีอายมุาก 

- เพศ เพศหญิงมีโอกาสขาดงานมากกว่าเพศชาย อาจส่งผลท าให้เกิดความผูกพัน
กบัองค์การน้อยกว่าเพศชาย 

- การศึกษา ระดับการศึกษาที่ต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรม และความคิดของบุคคล 
รวมถึงบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะได้รับมอบหมายงานและมีความ
รับผิดชอบในงานที่สงูกว่า ท าให้เกิดความผกูพนัและความภกัดีต่อองค์การมากกว่า   

- รายได้ รายได้จะสะท้อนถึงฐานะทางสงัคม มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมใน
การแสดงออก เมื่อมีรายได้จากค่าตอบแทนที่สงู โอกาสเปลี่ยนงานก็จะน้อยลง  

- อายงุาน อายงุานที่มากจะมีประสบการณ์การท างานที่สงู และจะด าเนินกิจกรรมใน
หน้าที่การงานอย่างสม ่าเสมอ สง่ผลท าให้เกิดความภกัดีต่อองค์การ  
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- ต าแหน่งงาน ความอาวโุสในการท างานจะสง่ผลต่อความพึงพอใจในงานสงูกว่าซึ่ง
เป็นปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน ผู้ วิจัยได้น าทฤษฎีของ เฮอร์ซ
เบอร์ก (Herzberg et al., 1959) เก่ียวกับทฤษฎีสองปัจจัย ซึ่งประกอบไปด้วย แนวคิดเก่ียวกับ
ปัจจยัจูงใจ คือปัจจยัที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนปฏิบติังานได้อย่างมีความสขุและมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความรู้สึก ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายใน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการท างาน และ ปัจจัยค า้จุน คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพอใจในการท างานแต่ยังไม่
พอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ ถือว่าเป็น ปัจจยัภายนอก  ได้แก่ นโยบายและการบริหาร โอกาสที่จะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา , ผู้ ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ สถานะของอาชีพ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน 
สภาพการท างาน วิธีการบงัคบับญัชา โดยผู้วิจยัได้เลือกน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กเก่ียวกบัปัจจยั
จูงใจ ทัง้ 5 ด้าน คือ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน และเลือกน าปัจจยัค า้จนุมาใช้ จ านวน 
6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับ
บญัชา โดยผู้ วิจัยได้ศึกษาข้อดีของทฤษฎีในแต่ละด้านว่าเป็นทฤษฎีที่สร้างขวัญและก าลงัใจใน
การท างานและเป็นปัจจยัที่เก่ียวข้องกบังานด้านสถาปนิก ผู้วิจยัจึงมีความคิดเห็นว่าปัจจยัทัง้หมด
นี ้มีความสมัพันธ์ต่อการวัดระดบัความภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ผู้ วิจัยได้น ามาสร้างเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อก าหนดสมมุติฐาน ให้ทราบถึงข้อเท็จจริง และเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การ ผู้ วิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของ 
ฮอยและรีส์ (Hoy & Rees, 1974) ที่แบ่งความจงรักภักดีต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก(Behavioral Aspect) คือ การตอบสนองออกมาโดยแสดงถึงพฤติกรรม 
ที่มาจากทศันคติของคน ๆ นัน้ ด้านความรู้สกึ (Affective Aspect) คือ อารมณ์หรือความรู้สกึที่เกิด
จากความชอบของคน ๆ นัน้ และ ด้านการรับรู้(Cognitive Aspect) คือ ค่านิยมหรือความเชื่อที่
เป็นส่วนบุคคล มาใช้เป็นองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับตัวแปรในงานวิจัย ในด้านความภักดีของ
บุคลากรต่อบริษัทสถาปนิก เนื่องจากเป็นตัวชีว้ดัที่เหมาะสม ท าให้ผู้ วิจยัสามารถสร้างเป็นกรอบ
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แนวคิดและสร้างแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิก และน าผลวิจยัที่ได้ไปพฒันาต่อไป 

จากการศึกษางานวิจยัและศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ผู้วิจยัได้น าผลการศึกษา
ไปใช้ในการวิเคราะห์ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตามกรอบแนวคิดการ
วิจัย ใช้ในการสร้างแนวค าถามในแบบสอบถามและใช้ในการอภิปรายผลงานวิจัย โดยผู้ วิจัยมี
ความคิดเห็นว่า ความสมัพันธ์ของตัวแปรอิสระกบัสถาปนิกที่ปฏิบติังานให้กบัองค์การจะช่วยท า
ให้ผู้ วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวแปรตาม และวิเคราะห์ผลการวิจัยที่ได้ เพื่อให้เข้าใจถึงปัจจัยที่จะ
สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจสูงสุด อีกทัง้ยังน าไปสู่การวางแผน พัฒนา และแก้ไข 
นโยบายบริหารและการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้ดียิ่งขึน้ เพื่อท าให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานต่อไปได้อย่างต่อเนื่อง  

 
 

 

 



 

บทท่ี 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเร่ือง “ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการวิจยัตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั 
2.การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4.การจดัท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากรซึ่งท างานอยู่ในบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้ใช้ตัวอย่างจากประชากร บุคลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถค านวณได้จากสูตร ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้ความ
น่าจะเป็น โดยใช้สตูรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ที่ร้อย
ละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ระดบัร้อยละ 05 ซึ่งสตูรการค านวณที่ใช้ในการวิจยั
ครัง้นี ้คือ   

   สูตร  

เมื่อ 
n แทน ขนาดตวัอย่าง 
𝝆 แทน สดัสว่นของประชากรท่ีผู้วิจยัก าลงัสุม่ คือ 0.5 
z แทน ระดับความเชื่อมั่นที่ผู้ วิจัยก าหนดไว้ z มีค่าเท่ากับ 1.96 ที่ระดับความ

เชื่อมัน่ร้อยละ 95 หรือระดบั 0.05 
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e แทน ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ คือ 0.05 
 

  แทนค่าในสูตร n0 = 
1.962 0.5(1-0.5)

 0.052  

        = 384.16 หรือ 385 คน 

 

ดังนัน้จะได้กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครัง้นี ้เท่ากับ 385 คน และเพิ่มจ านวนตัวอย่างอีก 
15 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน ผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี  ้

การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกแจกแบบสอบถามให้กบับุคลากรบริษัทสถาปนิก ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสอบถามเบือ้งต้นว่าเป็นผู้ที่ท างานในบริษัทสถาปนิกที่อยู่ในเขตที่
ก าหนดในจังหวัดกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นการคัดกรองกลุ่มเป้าหมาย หากตอบว่าใช่ จะเร่ิมท า
แบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจ านวน 400 ชดุ โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขัน้ตอนที่  1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling)  เพื่อเลือก
กลุ่มบุคลากรจากเขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีบริษัทสถาปนิกจ านวนสูงสุด 8 เขตพืน้ที่ 
เนื่องจากกลุม่ประชากรเป้าหมายคือบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร อ้างอิงข้อมลู
จาก สภาสถาปนิก (2565.สืบค้นเมื่อ 24 ตุลาคม 2565) ได้แก่ เขตวัฒนา เขตจตุจักร เขตบางรัก 
เขตวงัทองหลาง เขตปทมุวนั เขตพญาไท เขตสวนหลวง และเขตบงึกุ่ม 

ขัน้ตอนที่  2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยเลือก
เก็บตัวอย่างแบบกระจายจ านวนเท่ากันทุกเขต จากเขตพืน้ที่ในขัน้ตอนที่ 1 และแบ่งการสุ่ม
ตวัอย่างออกเป็นสดัสว่นที่เท่ากนั แบ่งเป็น 8 กลุม่ ดงันี ้

 
 
 
 
 
 
 
 



  51 

ตาราง 2 จ านวนกลุม่ตวัอย่างแบบโควตา เขตพืน้ที่ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

 

เขตพืน้ที่  จ านวนตัวอย่าง(คน) 

เขตวัฒนา 50 

เขตจตุจักร 50 

เขตบางรัก 50 

เขตวังทองหลาง 50 

เขตปทุมวัน 50 

เขตพญาไท 50 

เขตสวนหลวง 50 

เขตบึงกุ่ม 50 

รวมทัง้สิน้ 400 

 

ขัน้ตอนที่ 3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้วิจัย
จะเลือกเก็บเฉพาะบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุตวัแปรที่
ใช้ในการวิจยั  
 

2.การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ วิจัย
สร้างเพื่อศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น 
ดงันี ้

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ที่เก่ียวข้องกบัข้อมลูส่วนบุคคล
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน และ
ต าแหน่งงาน โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) โดยให้ผู้ ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว ได้แก่ 
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1. เพศ ระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) มีค าตอบ
ให้เลือกตอบ ดงันี ้

(1) ชาย 
(2) หญิง 

2. อายุ ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) มีค าตอบให้
เลือกตอบ ดงันี ้

(1) 22 – 25 ปี 
(2) 26 – 30 ปี 
(3) 31 – 40 ปี 
(4) 41 – 50 ปี 
(5) 51 ปีขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) มี
ค าตอบให้เลือกตอบ ดงันี ้

(1) ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(2) สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการวดัข้อมูลแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
มีค าตอบให้เลือกตอบ ดงันี ้

(1) น้อยกว่า 18,000 บาท 
(2) 18,000 – 25,000 บาท 
(3) 25,001 – 40,000 บาท 
(4) 40,001 – 55,000 บาท 
(5) สงูกว่า 55,000 บาท 

5. อายุงาน ระดบัการวดัข้อมลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) มีค าตอบให้
เลือกตอบ ดงันี ้

(1) น้อยกว่า 1 ปี 
(2) 1 – 3 ปี 
(3) 4 – 6 ปี 
(4) 6 – 9 ปี 
(5) 10 ปีขึน้ไป 
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6. ต าแหน่งงาน ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) มี
ค าตอบให้เลือกตอบ ดงันี ้

(1) ผู้ช่วยสถาปนิก 
(2) สถาปนิกผู้ น้อย 
(3) สถาปนิก 
(4) สถาปนิกอาวโุส 
(5) ผู้อ านวยการฝ่ายออกแบบ 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
ท างาน จ านวน 21 ข้อ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale Method) และ
เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดแบบ Likert Scale และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน ดงันี ้

คะแนน  ระดับความคิดเหน็ 

5 หมายถึง มากที่สดุ 

4 หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง น้อย 

1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เกณฑ์การประเมินผล โดยใช้เกณฑ์ประเมินจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2560) โดย
ใช้การวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ดงันี ้

   ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

       =  
5 - 1

5
 

       =  0.80 

ดังนัน้ เกณฑ์เฉลี่ยเก่ียวกับระดับปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความภักดีของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร
ดงัต่อไปนี ้(บญุมี พนัธ์ไทย, 2554) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบั มากที่สดุ 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบั มาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบั ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบั น้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบั น้อยที่สดุ 

 

ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน 
วิธีการบังคับบัญชา จ านวน 22 ข้อ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale 
Method) และเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดแบบ Likert Scale และใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน ดงันี ้

คะแนน  ระดับความคิดเหน็ 

5 หมายถึง มากที่สดุ 

4 หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง น้อย 

1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เกณฑ์การประเมินผล โดยใช้เกณฑ์ประเมินจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2560) 
โดยใช้การวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ดงันี ้

   ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

       =  
5 - 1

5
 

       =  0.80 

ดังนัน้ เกณฑ์เฉลี่ยเก่ียวกับระดับปัจจัยค า้จุนที่ส่งผลต่อความภักดีของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร
ดงัต่อไปนี ้(บญุมี พนัธ์ไทย, 2554) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบั มากที่สดุ 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบั มาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบั ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบั น้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบั น้อยที่สดุ 

 

  ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความภักดีต่อองค์การ ได้แก่ ด้านพฤติกรรม

ที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale Method) และเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดแบบ Likert Scale และใช้ระดบัการวดัข้อมลู

ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน ดงันี ้

คะแนน  ระดับความคิดเหน็ 

5 หมายถึง มากที่สดุ 

4 หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง น้อย 

1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

  เกณฑ์การประเมินผล โดยใช้เกณฑ์ประเมินจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2560 โดยใช้

การวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ดงันี ้

   ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

       =  
5 - 1

5
 

       =  0.80 

ดงันัน้ เกณฑ์เฉลี่ยเก่ียวกบัระดบัความภักดีของพนกังานต่อองค์การของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร
ดงัต่อไปนี ้(บญุมี พนัธ์ไทย, 2554) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีความภกัดีอยู่ในระดบั มากที่สดุ 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีความภกัดีอยู่ในระดบั มาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีความภกัดีอยู่ในระดบั ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีความภกัดีอยู่ในระดบั น้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีความภกัดีอยู่ในระดบั น้อยที่สดุ 

 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเพื่อศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีขัน้ตอนดงันี ้
1.ศึกษาข้อมูลเบือ้งต้นจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจยัที่

เก่ียวข้อง และรวบรวมแนวความคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ เพื่อน ามาสร้างแบบสอบถามที่
เก่ียวกับ ความภักดี โดยน าแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุนมาใช้ โดย
ก าหนดขอบเขตและเนือ้หาให้ครอบคลมุกบัจดุมุ่งหมาย 

2.ส ร้างแบบสอบถาม  ให้สอดคล้องกับกรอบงานวิจัย  และน าเสนอ
แบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อขอรับค าแนะน าและตรวจสอบความถูกต้อง
เหมาะสมและน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ครอบคลมุกบักรอบแนวคิดในการท าวิจยั 

3.น าแบบสอบถามที่แก้ไขให้ถูกต้องแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย
ใช้วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอัลฟ่าของคอนบรัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีค่าระหว่าง 0 

≤ 𝛼 ≤ 1 ซึง่ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อมัน่สงู โดยก าหนดค่าความเชื่อมัน่ที่ยอมรับ
ได้ไม่ต ่ากว่า 0.7  
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ตาราง 3 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของคอนบรัคในแต่ละด้าน  

 

ตัวแปร ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

ปัจจัยจูงใจ 0.893 

ความส าเร็จของงาน 0.747 

การได้รับการยอมรับนับถือ 0.731 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.792 

ความรับผิดชอบ 0.721 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 0.807 

ปัจจัยค า้จุน 0.903 

นโยบายและการบริหาร 0.853 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.742 

เงินเดือนและสวัสดิการ 0.822 

ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 0.745 

สภาพการท างาน 0.828 

วิธีการบังคับบัญชา 0.717 

ความภักดีต่อองค์การ 0.838 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 0.724 

ด้านความรู้สึก 0.735 

ด้านการรับรู้ 0.734 

รวม 0.957 

 

สรุปได้ว่า แบบสอบถาม ด้านปัจจัยจูงใจ ด้านปัจจัยค า้จุน และด้านความภักดีต่อ
องค์การ ทัง้หมด 52 ข้อ ซึ่งแบบสอบถามชุดนีม้ีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.957 หมายความว่า มีค่า
ความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสงู และได้คณุภาพ  

4.น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 คน 
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3.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบ่งลักษณะการเก็บข้อมูลท าการศึกษาออกเป็น 2 ลักษณะ 

ดงันี ้
1.แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และข้อมูลทางอินเทอร์เน็ตเพื่อ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

2.แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง โดยใช้แบบฟอร์มออนไลน์เพื่อความสะดวกในการเข้าถึงกลุ่ม
ตวัอย่าง 
 

4.การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 

หลงัจากที่ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแบบสอบถามจากผู้ตอบแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัย
ได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามทัง้หมด ตามขัน้ตอนดงันี ้

1.การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์
ครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม โดยการคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก และคดัเลือก
เฉพาะแบบสอบถามที่สมบรูณ์เท่านัน้ 

2.การลงรหสั (Coding) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ถูกต้องสมบูรณ์มาลงรหัส โดย
แบ่งเป็นกลุม่ตามตวัแปรที่ต้องการศกึษาตามที่ได้ก าหนดไว้ 

3.การประมวลผลข้อมลู (Processing) ผู้วิจยัน าข้อมลูที่ลงรหสัแล้ว น ามาบนัทึก
ลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อการประมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science) เพื่อวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบ
สมมติุฐาน  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1.การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน และต าแหน่งงาน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจ ที่มีความสมัพันธ์กบัความภักดีของ
บคุลากร แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน
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ที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน  โดยใช้การหาค่าเฉลี ่ย 
(Mean) และค่าความเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์
ข้อมูลของแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัค า้จุน ที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของ
บคุลากร แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน
และสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับบัญชา โดยใช้
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับ
การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความภักดีของพนักงานต่อองค์การ แบ่งเป็น 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าความเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์
ข้อมูลของแบบสอบถาม 

 2.การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
เป็นสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติุฐานการวิจยั โดยใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์

ผลทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติุฐาน ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน และต าแหน่งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การที่แตกต่างกนั โดยใช้สถิติ Independent t-
test และ One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติุฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การที่
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

สมมติฐาน ข้อที่  3  ปัจจัยค า้จุน  ได้แก่  น โยบายและการบ ริหาร 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน 
วิธีการบังคับบัญชา ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความ
ภักดีต่อองค์การที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product 
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Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระ
ต่อกนั 
 

5.สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้สิถิติพืน้ฐานได้แก่ 

1.1. ค่าร้อยละ (Precentage)ใช้อธิบายลกัษณะข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยใช้สตูรดงันี ้ (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 

 
 

𝑃 =
𝑓(100)

𝑛
 

 

  เมื่อ   𝑃  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

         𝑓   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  

         𝑛   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

1.2. ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ x̅ ) เพื่อแปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ
โดยใช้สตูร  (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 
 

x̅ =
∑ x

n
 

  

เมื่อ  

x̅   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
∑ x แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

N  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
1.3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแปลความหมายของข้อมูล

ในด้านต่าง ๆ โดยใช้สตูร  (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 
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𝑆. 𝐷. = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
 

   

เมื่อ 

S. D.      แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
∑ x2     แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
(∑ x2)         แทน ผลรวมของแต่ละด้วยก าลงัสอง 

𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

2. สถิติท่ีใช้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า

ของครอนบคั (Cronbach’s alpha Coefficiency) หรือ 𝛼 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2546) 
 

α =
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1 + (𝑘 − 1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 /𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 

  เมื่อ  𝛼    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของความเชื่อมั่น 

         𝐾    แทน จ านวนค าถาม 

         𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนร่วม

ระหว่างค าถาม 

         𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม  

 

3. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1. การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 

2 กลุ่ม โดยใช้ Independent t-test (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549) ซึ่งตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระ
จากกนั ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ข้อมลูเก่ียวกบั เพศ และ ต าแหน่งงาน ใช้สตูรดงันี ้ 

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั σ1
2 =  σ2

2  
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𝑡 =
𝑥̅1 − 𝑥̅2

√
(𝑛1 − 1)𝑠1

2(𝑛1 − 1)𝑠2
2

𝑛(𝑛 − 1)
⌈

1
𝑛1

+
1

𝑛2
⌉

 

 โดยที่  𝑑𝑓 = 𝑛1 +  𝑛2 − 2 

 เมื่อ   𝑡  แทน   ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 

   𝑥̅1  แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

                            𝑥̅2  แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

    σ1
2  แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

    σ2
2  แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

    𝑛1  แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

    𝑛2      แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

 3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากัน σ1
2 ≠  σ2

2  

 

𝑡 =
𝑥̅1 − 𝑥̅2

√
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

 

  โดยที่  

𝑑𝑓 =
⌈
𝑠1

2

𝑛1
 −  

𝑠2
2

𝑛2
⌉

[
𝑆1

2

𝑛2
]

2

𝑛2 − 1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2 − 1

 

 

เมื่อ   𝑡   แทน   ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 

       𝑥̅1 แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

                        𝑥̅2   แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 



  63 

       σ1
2  แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

       σ2
2  แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

       𝑛1 แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

       𝑛2   แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

       𝑑𝑓 แทน   องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

  

3.2 การทดสอบสมมติฐานในความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี
มากกว่า 2 กลุ่มใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One-
Way ANOVA) ระดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% ทดสอบความแตกต่างระหว่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป ใช้ทดสอบสมมติฐานข้องที่ 1 เก่ียวกับ อายุ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน อายงุาน โดยใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549) 

3.2.1 ใช้ค่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั มีสตูรดงันี ้
 

𝐹 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

   

  เมื่อ   𝐹 แทน    ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-Distribution 

         𝑀𝑆𝐵  แทน    ค่าความแปรปรวนระหว่ากลุ่ม  

        𝑀𝑆𝑊  แทน    ค่าความแปรปรวนในกลุ่ม  

 

โดย 𝑑𝑓 หรือ ชัน้แห่งความเป็นอิสระระหว่างกลุ่มเท่า (k-1) และภายในกลุ่ม
เท่ากบั (n-k) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 หรือระดบัความเชื่อมัน่ 95% 
จึงทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีรายคู่ โดยใช้วิธี LSD (Least Significant Different) เพื่อเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549) 

  เมื่อ   𝑛𝑖 ≠ 𝑛𝑗   𝐿𝑆𝐷 = 𝑡
1−

𝛼

2
−𝑛−𝑘√𝑀𝑆𝐸[

1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
]
 

  เมื่อ   𝑛𝑖 = 𝑛𝑗   𝐿𝑆𝐷 = 𝑡
1−

𝛼

2
−𝑛−𝑘 √

2𝑀𝑆𝐸

𝑛𝑖
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  โดยที่ 𝑑𝑓𝑊= 𝑛 − 𝑘 

  เมื่อ  𝐿𝑆𝐷  แทน ค่าผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณได้ส าหรับประชากรกลุ่ม

ที่ i และ j 

        𝑀𝑆𝐸 แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์ความ

แปรปรวน 

       𝑘  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ทดสอบ  

       𝑛  แทน จ านวนข้อมูลตัวอย่างทัง้หมด 

      𝛼  แทน ค่าความเชื่อมั่น 

      𝑛𝑖   แทน ค่าจ านวนหน่วยตัวอย่างในกลุ่มที่ 1  

      𝑛𝑗   แทน ค่าจ านวนหน่วยตัวอย่างในกลุ่มที่ 1  

 

3.2.2 ใช้ค่า Brow-Forsythe (β)กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากนั  (Hartung, 2001) มีสตูรดงันี ้

β =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
 

   

โดย 𝑀𝑆𝑤 = ∑ 𝑘
𝑖=1

(
1−𝑛𝑗

𝑁
)σ𝑖

2 

  เมื่อ  𝛽  แทน   ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Brow-Forsythe 

         𝑀𝑆𝐵  แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่ากลุ่ม  

          𝑀𝑆𝑊  แทน   ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์ความ

แปรปรวน 

                𝑘  แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

     𝑛  แทน   ขนาดข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 

     𝑁  แทน   ขนาดประชากร 

        𝜎𝑖
2 แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง  
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 เมื ่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงทดสอบรายคู่โดยใช้
วิเคราะห์ผลต่าง ค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสุิงห์, 2543) ดังนี  ้
 

𝑡 =
𝑥̅𝑖 − 𝑥̅𝑗

𝑀𝑆
𝑤(

1
𝑛𝑖

+
1

𝑛𝑗
)

 

 

  เมื่อ  𝑡   แทน   ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 

        𝑀𝑆𝑊  แทน   ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  

          𝑥̅𝑖  แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ i 

          𝑥̅𝑗    แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ j 

       𝑛𝑖   แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่างของกลุ่ม i 

       𝑛𝑗   แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่างของกลุ่ม j 

 
3.3  ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
ประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัวท่ีแต่ละตัวต่างมีระดับการวัดของข้อมูลแตกต่างกัน 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544) 

 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)( ∑ 𝑌)

√⌈𝑛 ∑ 𝑋2 −(∑ 𝑋)2⌉⌈𝑛 ∑ 𝑌2−(∑ 𝑌)2⌉
 

  

 โดย  𝑟𝑥𝑦 แทน   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

  ∑ 𝑋 แทน   ผลรวมของคะแนนชุด X 

  ∑ 𝑌 แทน   ผลรวมของคะแนนชุด Y 

  ∑ 𝑋2 แทน   ผลรวมของคะแนน X แต่ละตัวยกก าลัง 2 

  ∑ 𝑌2 แทน   ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตัวยกก าลัง 2 



  66 

  ∑ 𝑋𝑌 แทน   ผลรวมของผลคูณระหว่าง X กับ Y 

  𝑛 แทน   จ านวนคนหรือกลุ่มตัวอย่าง  

 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (Pearson Correlation Coefficient) หรือค่า r จะมีค่า
ระหว่าง -1< r < 1 ความหมายของค่า r (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544) มีดงันี ้

1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X กับ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน คือ ถ้า X 
เพิ่ม Y จะลด ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ค่า r เป็น บวก แสดงว่า X กบั Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถ้า X เพิ่ม 
Y จะเพิ่ม ถ้า X ลด Y จะลด 

3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธ์กนัมาก 

4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้ามและ
มีความสมัพนัธ์กนัมาก 

5. ถ้า r = 0 แสดงว่า มี X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ์ 
เกณฑ์การแปลความหมายค่าประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ระดบัความสมัพนัธ์ก าหนด ดงันี ้

ถ้าค่า r มีค่าระหว่าง 0.81 – 1.00 แสดงว่า มีความสมัพนัธ์สงูมาก 
ถ้าค่า r มีค่าตัง้แต่ 0.61 – 0.80 แสดงว่า มีความสมัพนัธ์สงู 
ถ้าค่า r มีค่าตัง้แต่ 0.41 – 0.60 แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
ถ้าค่า r มีค่าตัง้แต่ 0.21 – 0.40 แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ต ่า 
ถ้าค่า r มีค่าตัง้แต่ 0.01 – 0.20 แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ต ่ามาก 
ถ้าค่า r มีค่าตัง้แต่ 0.00  แสดงว่า ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

 



 

บทท่ี 4 
ผลการด าเนินการวิจัย 

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูของผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจ านวนทัง้สิน้ 400 ชุด โดยผู้วิจยัได้ท าการก าหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
  H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 N   แทน จ านวนพนกังานของกลุ่มตวัอย่าง 
 Min   แทน ค่าต ่าสดุ (Minimum) 
 Max   แทน ค่าสงูสดุ (Maximum)   

x̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 
  S.D.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  r  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) 
  t  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-Distribution 
  F  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-Distribution 
  MS   แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
  df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  P-value  แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
  Prob.  แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
  LSD  แทน Least Significant Difference LSD 
  *  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัความเชื่อมัน่ 0.05 
  **  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัความเชื่อมัน่ 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 2 ตอน ตามล าดบั ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุ
งาน และต าแหน่งงาน  

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน  

1.3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจัยค า้จุน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวสัดิการ ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั สภาพการท างาน วิธีการบงัคบับญัชา  

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความภักดี ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการ
รับรู้ 

ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน อายุงาน และต าแหน่งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั  

2.2 ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั 

2.3 ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน วิธีการบังคับบัญชา ของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความภกัดีต่อองค์การที่แตกต่าง
กนั 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ผลการวิจยัครัง้นีม้ีทัง้สิน้ 400 คน โดยแสดงผลการวิเคราะห์จ าแนกตวัแปร ดงันี ้
 
ตาราง 4 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ 

 
เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

207 
193 

51.70 
48.30 

รวม  400 100.00 

 
จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย จ านวน 207 คน คิดเป็น

ร้อยละ 51.70 และเพศหญิงจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.30 ตามล าดบั 
 
ตาราง 5 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายุ 

 
อายุ จ านวน ร้อยละ 
22 - 25 ปี 
26 - 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

41 
128 
183 
34 
14 

10.30 
32.00 
45.80 
8.50 
3.50 

รวม  400 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 183 คน คิด

เป็นร้อยละ 45.80 รองลงมาคือ อายุ 26 – 30 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 อายุ 22 – 
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25 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
และอาย ุ51 ปีขึน้ไป 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดบั 
 
ตาราง 6 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

207 
193 

51.70 
48.30 

รวม  400 100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการศึกษา ระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70 และสงูกว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 193 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.30 ตามล าดบั 

 
ตาราง 7 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 18,000 บาท 
18,000 – 25,000 บาท 
25,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 55,000 บาท 
สงูกว่า 55,000 บาท 

17 
69 
142 
147 
25 

4.30 
17.30 
35.50 
36.80 
6.30 

รวม  400 100.00 

 
จากตาราง 7 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 

55,000 บาท จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 รายได้ 25,001 – 40,000 บาท จ านวน 142 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รายได้ 18,000 – 25,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.30 
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รายได้สงูกว่า 55,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 และรายได้น้อยกว่า 18,000 บาท 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 ตามล าดบั 

 
ตาราง 8 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายงุาน 

 
อายุงาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
6 – 9 ปี 
10 ปีขึน้ไป 

15 
150 
137 
64 
34 

3.80 
37.50 
34.30 
16.00 
8.50 

รวม  400 100.00 

 
จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุงาน 1 – 3 ปี จ านวน 150 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.50 อายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 อายุงาน 6 – 9 ปี 
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 อายุงาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และ
อายงุานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ตามล าดบั 
 
ตาราง 9 แสดงจ านวนความถ่ี และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 

 
ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ผู้ช่วยสถาปนิก 
สถาปนิกผู้ น้อย 
สถาปนิก 
สถาปนิกอาวโุส 
ผู้อ านวยการฝ่ายออกแบบ 

108 
79 
118 
44 
51 

27.00 
19.80 
29.50 
11.00 
12.70 

รวม  400 100.00 
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จากตาราง 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต าแหน่งงาน สถาปนิก จ านวน 
118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 ต าแหน่งงาน ผู้ช่วยสถาปนิก จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 
ต าแหน่งงาน สถาปนิกผู้ น้อย จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 ต าแหน่งงาน ผู้อ านวยการฝ่าย
ออกแบบ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.70 และต าแหน่งงาน สถาปนิกอาวโุส จ านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.00 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย
และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

 
ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  

 
ปัจจัยจูงใจ x̅ S.D. แปลผล 
ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 

4.27 
4.18 
4.15 
4.18 
4.18 

0.350 
0.396 
0.415 
0.409 
0.419 

มากที่สดุ 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.19 0.191 มาก 
 

จากตาราง 10 ปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อ
พิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.19 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในแต่ละ
ด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี  ้ความส าเร็จของงาน มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.18 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และด้านความส าเร็จ
ของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ตามล าดับ  
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ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  ด้านความส าเร็จ
ของงาน 

 
ความส าเร็จของงาน x̅ S.D. แปลผล 
1.ท่านสามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
2.ท่านมีความภมูิใจเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ 
3.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนด 
4.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเวลา 
5.ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหาที่
คาดไม่ถึง 

4.30 
4.27 
4.27 
4.29 
4.21 

0.774 
0.764 
0.783 
0.779 
0.775 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

 
รวม 4.27 0.350 มากที่สุด 
 

จากตาราง 11 ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านความส าเร็จของงาน อยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัด้านความส าเร็จของงานในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่าน
สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่านปฏิบติังานส าเร็จ
ตามเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.27 ท่านมีความภมูิใจเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 และ ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหาที่คาดไม่ถึง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 
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ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  ด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือ 

 
การได้รับการยอมรับนับถือ x̅ S.D. แปลผล 
1.ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังาน 
2.ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อ
ปฏิบติังานส าเร็จ 
3.ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา 
4.ความคิดเห็นเก่ียวกบังานของท่านได้รับการยอมรับ 

4.19 
 

4.19 
 

4.19 
4.14 

0.802 
 

0.808 
 

0.835 
0.855 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.396 มาก 
 

จากตาราง 12 ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านการได้รับการยอมรับ
นับ ถือ อยู่ ในระดับ มาก โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่ อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการได้รับการยอมรับนับถือในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี ้ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ท่าน
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และความคิดเห็น
เก่ียวกบังานของท่านได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  ด้านลกัษณะของ
งานที่ปฏิบติั 

 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  x̅ S.D. แปลผล 
1.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความท้าทาย 
2.ลกัษณะงานที่ท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถที่ท่าน
ได้ศกึษามา 
3.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
4.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ ไม่จ าเจ 

4.19 
4.20 

 
4.14 
4.08 

0.811 
0.834 

 
0.858 
0.870 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.15 0.415 มาก 
 

จากตาราง 13 ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
อยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติัในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 
ดงันี ้ลกัษณะงานที่ท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถที่ท่านได้ศึกษามา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 
ลักษณะงานที่ท่านท ามีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ลักษณะงานที่ท่านท ามีการใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และลักษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ ไม่
จ าเจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  ด้านความ
รับผิดชอบ 

 
ความรับผิดชอบ x̅ S.D. แปลผล 
1.ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบติังานใหม่ๆ 
2.ท่านมีสว่นร่วมในการตดัสินใจและวิธีการปฏิบติังานที่
ได้รับมอบหมาย 
3.ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบติังานที่ส าคญั 
4.งานที่ท่านได้รับมอบหมายระบหุน้าที่รับผิดชอบอย่างชดัเจน 

4.18 
4.15 

 
4.21 
4.19 

0.830 
0.831 

 
0.831 
0.803 

มาก 
มาก 

 
มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.18 0.409 มาก 
 

จากตาราง 14 ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบั 
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัด้านความรับผิดชอบ ในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่านได้รับความ
ไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 งานที่ท่านได้รับมอบหมาย ระบุหน้าที่
รับผิดชอบอย่างชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบติังานใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.18 และท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและวิธีการปฏิบติังานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 

 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 
1.องค์การมีการประเมินผล อย่างเหมะสมยุติธรรม 
2.ท่านได้รับการสนบัสนนุจากองค์การในการพฒันาตนเอง 
3.ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ 
4.ท่านได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาในการเลื่อนต าแหน่ง 

4.14 
4.23 
4.18 
4.15 

0.839 
0.839 
0.780 
0.823 

มาก 
มากที่สดุ 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.419 มาก 

 
จากตาราง 15 ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ของบุคลากร

บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน อยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
ท างานในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่านได้รับการสนบัสนุนจากองค์การใน
การพฒันาตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ท่านได้รับการสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชาในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 และองค์การมีการประเมินผล อย่างเหมะสมยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
ตามล าดบั 

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา  โดย
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้ 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  

 
ปัจจัยค า้จุน x̅ S.D. แปลผล 
นโยบายและการบริหาร  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
เงินเดือนและสวัสดิการ  
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  
สภาพการท างาน  
วิธีการบังคับบัญชา 

4.24 
4.21 
4.24 
4.19 
4.29 
4.26 

0.378 
0.406 
0.447 
0.488 
0.382 
0.450 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มาก 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

รวม 4.24 0.204 มากที่สุด 
 

จากตาราง 16 ปัจจัยค า้จุน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีปัจจัยค า้จุน อยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.24 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค า้จุน
ในแต่ละด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 
ด้านวิธีการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.24 ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้านนโยบาย
และการบริหาร  

 
นโยบายและการบริหาร  x̅ S.D. แปลผล 
1.องค์การมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการ
บริหารงานที่ชดัเจน 
2.องค์การมีการก าหนด บทบาท หน้าที่ ของบุคลากรไว้
อย่างชดัเจน 
3.องค์การมีการสื่อสารนโยบายการบริหารงานทกุครัง้เมื่อ
มีการเปลี่ยนแปลง 
4.นโยบายการบริหารมีความเข้าใจได้ง่ายต่อการ
ปฏิบติังาน 
5.นโยบายการบริหารสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง 

4.30 
 

4.19 
 
4.18 

 
4.30 

 
4.26 

0.807 
 

0.797 
 
0.788 

 
0.703 

 
0.797 

มากที่สดุ 
 

มาก 
 

มาก 
 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
รวม 4.24 0.378 มากที่สุด 

  
จากตาราง 17 ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหาร ของบุคลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านนโยบายและ
การบริหาร อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านนโยบายและการบริหารในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้องค์การมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 นโยบายการบริหารมีความเข้าใจได้ง่ายต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.30 นโยบายการบริหารสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 องค์การมีการก าหนด 
บทบาท หน้าที่ ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และองค์การมีการสื่อสาร
นโยบายการบริหารงานทกุครัง้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล  

 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  x̅ S.D. แปลผล 
1.ท่านสามารถปฏิบติังานกบัผู้บงัคบับญัชาได้ดี 
2.ท่านมีความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
3.ท่านได้รับการรับฟังความคิดเห็นซึง่กนัและกนั 
4.ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จ 

4.15 
4.28 
4.19 
4.22 

0.843 
0.773 
0.805 
0.794 

 

มาก 
มากที่สดุ 
มาก 

มากที่สดุ 

รวม 4.21 0.406 มากที่สุด 
 

จากตาราง 18 ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล อยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่านมีความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ท่าน
ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 
ท่านได้รับการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และท่านสามารถปฏิบติังาน
กบัผู้บงัคบับญัชาได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้านเงินเดือน
และสวสัดิการ  

 
เงินเดือนและสวัสดิการ  x̅ S.D. แปลผล 
1.ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 
2.สวสัดิการขององค์การมีความเหมาะสม 
3.การได้รับการดแูลจากองค์การเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน 

4.31 
 

4.24 
4.16 

0.762 
 

0.787 
0.781 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.24 0.447 มากที่สุด 
 

จากตาราง 19 ปัจจยัค า้จุน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ของบคุลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านเงินเดือนและสวสัดิการในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 สวัสดิการขององค์การมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.24 และการ
ได้รับการดแูลจากองค์การเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 
 
ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้านชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตวั  

 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  x̅ S.D. แปลผล 
1.ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มากเกินไปมีชัว่โมงการ
ท างานที่เหมาะสม 
2.เวลาปฏิบติังานไม่กระทบกบัเวลาส่วนตวัมากจนเกินไป 
3.งานที่ปฏิบติัอยู่นัน้ เป็นสว่นหนึ่งของการด าเนินชีวิต 

4.17 
 

4.19 
4.21 

0.831 
 

0.893 
0.784 

มาก 
 

มาก 
มากที่สดุ 

รวม 4.19 0.488 มาก 
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จากตาราง 20  ปัจจัยค า้จุน ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้งานที่ปฏิบติัอยู่นัน้ เป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
เวลาปฏิบติังานไม่กระทบกบัเวลาส่วนตวัมากจนเกินไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และระยะเวลาใน
การปฏิบติังานไม่มากเกินไป มีชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ตามล าดบั 
 
ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้านสภาพการ
ท างาน  

 
สภาพการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 
1.อปุกรณ์ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกต่อการ 
ใช้งาน 
2.สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบติังานมีความปลอดภยั 
3.สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานแบ่งเป็นสดัส่วน สะดวก 
เหมาะกบัการปฏิบติังาน 
4.สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบติังานน่าปฏิบติังาน เช่น 
แสง เสียง อณุหภมูิ เป็นต้น 

4.30 
 

4.24 
4.33 

 
4.29 

0.795 
 

0.735 
0.752 

 
0.767 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

 
มากที่สดุ 

รวม 4.29 0.382 มากที่สุด 
 

จากตาราง 21 ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการท างาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดบั 
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับด้านสภาพการท างานในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานแบ่งเป็นสัดส่วน สะดวก เหมาะกับการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.33 อปุกรณ์ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกต่อการใช้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 
สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานน่าปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 4.29 และสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ  ด้านวิธีการ
บงัคบับญัชา 

 
วิธีการบังคับบัญชา x̅ S.D. แปลผล 
1.ผู้บงัคบับญัชามีวิธีการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งใน
องค์การด้วยความเหมาะสม 
2.ผู้บงัคบับญัชามีความเป็นธรรมในการประเมินผล
ปฏิบติังาน 
3.ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสและสามารถเสนอความคิดเห็น
ในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 

4.30 
 

4.28 
 

4.21 

0.788 
 

0.808 
 

0.803 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 

รวม 4.26 0.450 มากที่สุด 
 

จากตาราง 22 ปัจจยัค า้จุน ด้านวิธีการบงัคบับญัชา ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านวิธีการบงัคบับญัชา อยู่ใน
ระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับด้านวิธีการบังคับบัญชาในแต่ละข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้
ผู้บงัคบับญัชามีวิธีการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งในองค์การด้วยความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.30 ผู้บงัคับบัญชามีความเป็นธรรม ในการประเมินผลปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และ
ผู้ บังคับบัญชาให้โอกาสและสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความภักดี ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการ
รับรู้ โดยแสดงค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี ้  
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ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความภกัดีต่อองค์การ 

 
ความภักดีต่อองค์การ x̅ S.D. แปลผล 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  
ด้านความรู้สึก  
ด้านการรับรู้ 

4.34 
4.34 
4.29 

0.404 
0.397 
0.426 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

รวม 4.32 0.242 มากที่สุด 
 

จ ากต า ร า ง  2 3  ความภัก ดี ต่อองค์การ ของบุคลากรบ ริษั ทสถาปนิกใน เขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมความภกัดีต่อองค์การ อยู่ในระดบั 
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การ ในแต่ละด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี  ้ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 ด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และด้านการ
รับรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 ตามล าดบั 
 
ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดี  ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก  

 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  x̅ S.D. แปลผล 
1.การปฏิบติังานด้วยความรัก ความซื่อสตัย์ เพื่อองค์การ
อยู่เสมอ 
2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อ
ปฏิบติังานให้องค์การ 
3.การพดูหรือแสดงออกเพื่อแก้ต่างให้องค์การเมื่อมีคน
กลา่วถึงองค์การในทางที่ไม่ดี 

4.40 
 

4.31 
 

4.32 

0.776 
 

0.723 
 

0.683 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 

รวม 4.34 0.404 มากที่สุด 
 

จากตาราง 24  ความภักดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านพฤติกรรมที่
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แสดงออก อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในแต่ละ
ด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดงันี ้การปฏิบติังานด้วยความรัก ความซื่อสตัย์ เพื่อองค์การอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 การพูดหรือแสดงออกเพื่อแก้ต่างให้องค์การ เมื่อมีคนกล่าวถึง
องค์การในทางที่ไม่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ 
เพื่อปฏิบติังานให้องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 ตามล าดบั 

 
ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดี  ด้านความรู้สกึ  

 
ด้านความรู้สึก  x̅ S.D. แปลผล 
1.ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของบริษัทและมีความสขุที่ได้
ปฏิบติังานในองค์การ 
2.ความรู้สกึยินดีที่จะมีสว่นร่วมในทกุกิจกรรมขององค์การ 
3.การไม่มีความคิดจะลาออกและตัง้ใจจะท างานกบั
องค์การจนเกษียณ 

4.28 
 

4.35 
4.41 

0.779 
 

0.789 
0.623 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

รวม 4.34 0.397 มากที่สุด 
 

จากตาราง 25 ความภกัดีต่อองค์การด้านความรู้สึก ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านความรู้สึก  อยู่ในระดับ 
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกในแต่ละด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดงันี ้การไม่มีความคิดจะลาออกและตัง้ใจจะท างานกบัองค์การจนเกษียณ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 
ความรู้สกึยินดีที่จะมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 และความรู้สึกเป็น
สว่นหนึ่งของบริษัทและมีความสขุที่ได้ปฏิบติังานในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ตามล าดบั 
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ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดี  ด้านการรับรู้ 

 
ด้านการรับรู้ x̅ S.D. แปลผล 
1.การปฏิบติัตามนโยบายขององค์การ 
2.ความเชื่อมัน่ในนโยบายบริหารงานขององค์การ 
3.การเห็นด้วยกบันโยบายบริหารงานขององค์การ 

4.37 
4.29 
4.20 

0.797 
0.757 
0.781 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.29 0.426 มากที่สุด 
 

จากตาราง 26 ความภักดีต่อองค์การด้านการรับรู้ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมด้านการรับรู้อยู่ในระดบั มากที่สดุ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความภักดีต่อองค์การด้านการรับรู้ในแต่ละด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การ
ปฏิบติัตามนโยบายขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ความเชื่อมั่นในนโยบายบริหารงานของ
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และการเห็นด้วยกับนโยบายบริหารงานขององค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 
 
ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่  1 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน ที่
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั  

สมมติฐานที่  1.1 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านเพศ ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี เพศ แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี เพศ แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่ม เพศ ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่า
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ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test 
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรับทดสอบความแตกต่างของ
เพศกับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่
หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อย
กว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี ค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 
ส าหรับทดสอบความแตกต่างของเพศกับความภักดี ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวน
ของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ ด้วยสถิติ Levene’s test  
 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของ เพศ กบั ความภกัดี ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

เพศ 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F P-value 
ความภักดีโดยรวม 2.900 0.089 

  *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภักดีโดยรวม ของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศโดยใช้ Levene’s Test พบว่า 
ความภักดีโดยรวม ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value เท่ากับ 
0.089 ซึ่ง มากกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก(H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)  แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของเพศ ทัง้สองกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงใช้ค่าสถิติ Independent Samples t-test กรณี ค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ในการทดสอบสมมติฐาน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดงันัน้  จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ต่อเมื่อค่า 

ระดบันยัส าคญัทางสถิติ Sig(2-tailed) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ระหว่างเพศชายและเพศหญิง  

 

ตวัแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Equality of Mean 

x̅ S.D. t df P-value 
ความภกัดีโดยรวม ชาย 

หญิง 
4.34 
4.31 

0.23 
0.27 

0.945 398 0.345 

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยใช้ค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตวัอย่าง 
(Independent t-test) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั 0.345 ซึ่งมีค่า 
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ที่
แตกต่างกนั มีความภกัดีโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  1.2 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านอายุ ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายุ แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายุ แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ในล าดบัแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการ
ทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) 
จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความภักดีโดยรวม ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ หากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่
ละอายุแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความภกัดีโดยรวมของบุคลกรจ าแนกตามอายุ ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H 0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี ค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 
 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัความภกัดีโดยรวมของบคุลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

อายุ Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีโดยรวม 0.951 4 395 0.434 

  *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน

เขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตาม อายุ โดยใช้ Levene’s Test พบว่า ความภักดีโดยรวมของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value เท่ากับ 0.434 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละช่วงอายุมีค่าความแปรปรวนของความภักดีโดยรวม
ระหว่างกลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างด้วย 
F-test ต่อไป 
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ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร กบัอาย ุโดยใช้สถิติ F-test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

อายุ ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4 
395 

0.274 
23.123 

0.068 
0.059 

1.169 0.324 

 รวม 399 23.396    

 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต

กรุงเทพมหานคร เก่ียวกับความภักดีโดยรวม โดยใช้สถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.324 ซึ่งมีค่า มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ ที่แตกต่างกนัมีความภกัดีโดยรวม ที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  1.3 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 =  บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี  ระดับการศึกษา 
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 

H1 =  บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี  ระดับการศึกษา 
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่ม ระดบัการศึกษา ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า 
t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรับทดสอบความ
แตกต่างของระดบัการศึกษากบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
กลุ่มระดับการศึกษาทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม 
แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี ค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน 
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(Equal Variances not Assumed) ส าหรับทดสอบความแตกต่างของระดับการศึกษากับความ
ภักดี ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ในกลุ่มระดับการศึกษา ทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่ง
ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มระดับการศึกษา ทัง้ 2 กลุ่ม ด้วย
สถิติ Levene’s test 
 
ตาราง 31แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของ ระดบัการศึกษา กบั ความภกัดี ของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ระดบัการศึกษา 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F P-value 
ความภักดีโดยรวม 0.046 0.830 

  *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  

จากตาราง 31 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภักดีโดยรวม ของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ Levene’s 
Test พบว่า ความภกัดีโดยรวม ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.830 ซึ่ง มากกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั(H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา ทัง้สองกลุ่ม ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  จึงใช้ค่าสถิติ Independent Samples t-test 
กรณี ค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ในการทดสอบสมมติฐาน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้  จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ต่อเมื่อค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 
ต่อไปนี ้
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ตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ระหว่างปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและสงูกว่าระดบัปริญญาตรี  

 

ตวัแปรที่ศึกษา ระดบัการศึกษา t-test for Equality of Mean 

x̅ S.D. T df P-value 
ความภกัดีโดยรวม ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

4.31 
 

4.34 

0.23 
 

0.25 

- 
 

1.398 

398 0.163 

 
จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ค่าความเป็นอิสระของสอง
กลุ่มตัวอย่าง (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 
0.163 ซึ่งมีค่า มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความภักดีโดยรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัที่ระดับ 
0.05 

สมมติฐานที่  1.4  บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 
H1 = บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั มีความ
ภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ในล าดบัแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้สถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่แตกต่างกนั 
(ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความ
ภกัดีโดยรวม ของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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หากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั (ค่า P-value 
มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความภกัดีโดยรวมของบุคลกร
จ าแนกรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า
ค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 
ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กบัความภกัดีโดยรวม
ของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีโดยรวม 2.259 4 395 0.062 

  *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 33 ผลการทดสอบค่าความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตาม รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้ Levene’s Test พบว่า ความภักดี
โดยรวมของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value เท่ากับ 0.062 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละช่วงรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าความ
แปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหว่างกลุ่มไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงทดสอบความแตกต่างด้วย F-test ต่อไป 
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ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร กบัรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้สถิติ F-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4 
395 

0.289 
23.107 

0.072 
0.058 

1.236 0.295 

 รวม 399 23.396    

 
จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรบริษัท

สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร เก่ียวกับความภักดีโดยรวม โดยใช้สถิติ F-test ที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.295 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้าน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมี
ความภกัดีโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  1.5 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านอายุงาน ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั ซึ่งสามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายงุาน แตกต่างกนั มี
ความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายงุาน แตกต่างกนั มี
ความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ในล าดบัแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุงาน โดยใช้สถิติ Levene’s test ซึง่หากผล
การทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายงุาน ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความภักดีโดยรวม ของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน หากผลทดสอบพบว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละอายุงาน แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-
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Forsythe ในการทดสอบความภักดีโดยรวมของบุคลกรจ าแนกตามอายุงาน ถ้าสมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่าง
กัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 
 
ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายงุาน กบัความภกัดีโดยรวมของบคุลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

อายงุาน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีโดยรวม 1.093 4 395 0.360 

 *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตาม อายุงาน โดยใช้ Levene’s Test พบว่า ความภักดีโดยรวมของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value เท่ากับ 0.360 ซึ่งมากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละช่วงอายุงานมีค่าความแปรปรวนของความภกัดีโดยรวม
ระหว่างกลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างด้วย 
F-test ต่อไป 
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ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร กบัอายงุาน โดยใช้สถิติ F-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

อายงุาน ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4 
395 

0.336 
23.061 

0.084 
0.058 

1.438 0.221 

 รวม 399 23.396    

 
จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ อายุงานของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน

เขตกรุงเทพมหานคร เก่ียวกับความภักดีโดยรวม โดยใช้สถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.221 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
 บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้าน อายงุานที่
แตกต่างกนัมีความภกัดีโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  1.6 บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การแตกต่างกนั ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี ต าแหน่งงาน แตกต่าง
กนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครที่มี ต าแหน่งงาน แตกต่าง
กนั มีความภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ในล าดบัแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value 
มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความภกัดีโดยรวม ของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน หากผลทดสอบพบว่า 
ค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงาน แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้
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ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความภักดีโดยรวมของบุคลกรจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
น้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ 
Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างแตกต่าง
กนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 
ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงาน กบัความภกัดีโดยรวมของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ต าแหน่งงาน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีโดยรวม 0.202 4 395 0.937 

 *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความภักดีโดยรวมของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน โดยใช้ Levene’s Test พบว่า ความภักดีโดยรวมของ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า P-value เท่ากับ 0.937 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละช่วงต าแหน่งงาน มีค่าความแปรปรวนของความภักดี
โดยรวมระหว่างกลุ่มไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความ
แตกต่างด้วย F-test ต่อไป 
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ตาราง 38 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีโดยรวมของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร กบัต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติ F-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

ต าแหน่งงาน ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4 
395 

0.386 
23.010 

0.097 
0.058 

1.658 0.159 

 รวม 399 23.396    

 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ต าแหน่งงานของบคุลากรบริษัทสถาปนิกใน

เขตกรุงเทพมหานคร เก่ียวกับความภักดีโดยรวม โดยใช้สถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.159 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้าน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนัมีความภกัดีโดยรวมที่ไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้ 

H0 =  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ไม่มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 =  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร 2 ตัว ที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 99 ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ Sig(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 
 
ตาราง 39 แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจกบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัจงูใจ 
ความภกัดีต่อองค์การ ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ระดบั 

ความสมัพนัธ์ r Sig. 
ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
การท างาน 

0.719 
0.624 
0.581 
0.629 
0.506 

< 0.001 
< 0.001 
< 0.001 
< 0.001 
< 0.001 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

 

สงู 
สงู 

ปานกลาง 
สงู 

ปานกลาง 

รวม 0.672 < 0.001 ทศิทางเดียวกัน สูง 

  **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้ค่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัจูงใจ
โดยรวมมีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยจูงใจกับความภักดีต่อองค์การของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค ่า
ส ัมป ระส ิท ธิ ์สหส ัมพ ันธ์เท ่าก ับ  0 .672  ม ีความส ัมพ ันธ์ในท ิศทาง เด ีย วก ัน ในระด ับ
ความสัมพันธ์ส ูง ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที ่ตั ง้ไว้ หมายความว่า เมื ่อบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความ
ภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ สามารถวิเคราะห์ได้ ดงันี ้

1.ด้านความส าเร็จของงาน มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านความส าเร็จของ
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งาน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.719 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
หมายความว่า เมื่อบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัจูง
ใจด้านความส าเร็จของงาน ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.624 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ือง
ปัจจยัจงูใจด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

3.ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.581 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดีขึน้ จะท าให้มีความภักดีต่อองค์การ
เพิ่มขึน้ 

4.ด้านความรับผิดชอบ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านความรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ 0.01 โดยมี ค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์เท่ากับ 0.629  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
หมายความว่า เมื่อบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัจูง
ใจด้านความรับผิดชอบ ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

5.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่น คือ  ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H 0) และยอม รับสมม ติฐานรอง (H 1) หมายความว่า  
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ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพันธ์เท่ากบั 0.506 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธ์ ปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกับสมม ติฐานที่ ตั ง้ ไว้  หมายความว่า  เมื่ อบุ คลากรบ ริษั ทสถาปนิ กใน เขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ดีขึน้ จะท าให้มี
ความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้ 

H0 =  ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวสัดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา ไม่มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 =  ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธ์ต่อความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร 2 ตัว ที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 99 ในการทดสอบสมมติฐาน 
ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ Sig(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 
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ตาราง 40 แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัค า้จนุกบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัค า้จนุ 
ความภกัดีต่อองค์การ ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ระดบั 

ความสมัพนัธ์ R P-value 
นโยบายการบริหาร 
ความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคล 
เงินเดือนและสวสัดิการ 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั 
สภาพการท างาน 
วิธีการบงัคบับญัชา 

0.600 
0.701 

 
0.628 
0.697 
0.521 
0.514 

< 0.001 
< 0.001 

 
< 0.001 
< 0.001 
< 0.001 
< 0.001 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

ปานกลาง 
สงู 
 
สงู 
สงู 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 0.631 < 0.001 ทศิทางเดียวกัน สูง 

  **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุนกับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้ค่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
อย่างง่ายของเพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัค า้จุน
โดยรวมมีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค า้จุนกับความภักดีต่อองค์การของบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.631 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธ์สูง 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ง้ ไว้  หมายความว่า เมื่ อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จุนในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีเพิ่มขึน้ 
สามารถวิเคราะห์ได้ ดงันี ้

1.ด้านนโยบายการบริหาร มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านนโยบายการ
บริหาร มี ความสัมพัน ธ์กับความภัก ดี ต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
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0.600 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จนุด้านนโยบายการบริหาร ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

2.ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่า P-value < 0.001 ซึง่มีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H 0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การของบคุลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
เท่ากับ 0.701 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จุนด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การ
เพิ่มขึน้ 

3.ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.628 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ือง
ปัจจยัค า้จนุด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

4.ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั มีค่า P-value < 0.001 ซึง่มีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.697 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ือง
ปัจจยัค า้จนุด้านชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

5.ด้านสภาพการท างาน มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านสภาพการท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.521 มี
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ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ือง
ปัจจยัค า้จนุด้านสภาพการท างาน ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 

6.ด้านวิธีการบงัคับบญัชา มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านวิธีการบังคับ
บัญ ชา มีความสัมพัน ธ์กับความภักดี ต่อองค์การของบุคลากรบ ริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.541 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จนุด้านวิธีการบงัคบับญัชา ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 41 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานข้อที่ 1 บคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายงุาน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มีความ
ภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั  
สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองค์การ สถิติที่ใช้ 
เพศ  
อาย ุ 
ระดบัการศึกษา  
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
อายงุาน  
ต าแหน่งงาน 

ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

Independent Samples t-test 
One-way ANOVA 

Independent Samples t-test 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน มีความสมัพนัธ์ต่อความ
ภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร  
สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองค์การ สถิติที่ใช้ 
ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
การท างาน 

สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและ
สวสัดิการ ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ต่อ
ความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร  
สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองค์การ สถิติที่ใช้ 
นโยบายการบริหาร 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
เงินเดือนและสวสัดิการ 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั 
สภาพการท างาน 
วิธีการบงัคบับญัชา 

สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 

 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก

ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้ วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญที่จะน ามาสรุป 
อภิปรายผลและน าเสนอข้อเสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้
1.เพื่อศึกษาลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน ที่มี ต่อความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.เพื่อศึกษาปัจจยัค า้จุนที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความส าคัญของการวิจัย  
1.ผลของงานวิจยั ท าให้ทราบถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีความสมัพนัธ์ต่อความ

ภักดี รวมไปถึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร  

2.เพื่อให้ผู้ บริหารสามารถน าข้อมูลจากงานวิจัยนีไ้ปวางแผนก าหนดกลยุทธ์ในการ
บริหารงาน เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั และบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
สามารถรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์การได้อย่างยาวนานและลดปัญหาที่ส่งผลต่อการ
ลาออก  

3.เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการท าให้บุคลากรเกิด
ความพงึพอใจในงาน น าไปสูค่วามภกัดี ท าให้การบริหารทรัพยากรมนษุย์เหมาะสมกบับคุลากรใน
องค์การ  
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4.เพื่อให้เป็นประโยชน์ทางด้านวิชาการ และเป็นแนวทางในการศึกษาแก่ผู้ที่สนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ที่มีผลต่อความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครสามารถ
น าไปใช้ในการค้นคว้าและอ้างอิงต่อไป 

 

สมมติฐานงานวิจัย  
1.ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

อายุงาน และต าแหน่งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มี
ความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั  

2.ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่
ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.ปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและ
สวสัดิการ ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

สรุปผลการวิจัย  
การศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกใน

เขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลได้ดงันี ้
ตอนที่  1 การวิ เคราะห์ ข้อมูลพื น้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มี

ความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ จ านวนและร้อยละ ดงันี ้ 

เพศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70 
และเพศหญิงจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.30 

อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 
45.80 รองลงมาคือ อายุ 26 – 30 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 อายุ 22 – 25 ปี 
จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และอาย ุ
51 ปีขึน้ไป 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
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ระดับการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับ ระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70 และสงูกว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 193 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.30 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 
55,000 บาท จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 รายได้ 25,001 – 40,000 บาท จ านวน 142 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รายได้ 18,000 – 25,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.30 
รายได้สงูกว่า 55,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 และรายได้น้อยกว่า 18,000 บาท 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30  

อายุงาน กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มี อายุงาน 1 – 3 ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.50 อายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 อายุงาน 6 – 9 ปี จ านวน 64 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 อายุงาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และอายุงาน
น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80  

ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี ต าแหน่งงาน สถาปนิก จ านวน 118 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.50 ต าแหน่งงาน ผู้ ช่วยสถาปนิก จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 
ต าแหน่งงาน สถาปนิกผู้ น้อย จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 ต าแหน่งงาน ผู้อ านวยการฝ่าย
ออกแบบ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.70 และต าแหน่งงาน สถาปนิกอาวโุส จ านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.00 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ใน
ระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้

1.ด้านความส าเร็จของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
ความส าเร็จของงาน อยู่ในระดบั มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความส าเร็จของงาน ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหา
น้อย ดังนี ้ท่านสามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่าน
ปฏิบติังานส าเร็จตามเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ท่านมีความภูมิใจเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และ ท่านมี
การวางแผนในการปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหาที่คาดไม่ถึง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 
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2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ในแต่ละข้อ โดยเรียง
จากมากไปหาน้อย ดังนี ้ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ท่าน
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และความคิดเห็น
เก่ียวกบังานของท่านได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 

3.ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั อยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี ้ลกัษณะงานที่ท่านท าตรงกับความรู้ความสามารถที่ท่านได้ศึกษามา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.20 ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ลกัษณะงานที่ท่านท ามี
การใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 และลกัษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ 
ไม่จ าเจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 ตามล าดบั 

4.ด้านความรับผิดชอบ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้านความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความรับผิดชอบ ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่าน
ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบติังานที่ส าคญั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 งานที่ท่านได้รับมอบหมาย ระบุ
หน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบติังานใหม่ๆ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 และท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและวิธีการปฏิบติังานที่ได้รับมอบหมาย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 

5.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างานเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวม ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน อยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
ท างาน ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการ
พัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บงัคับบญัชาในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 และองค์การมีการประเมินผล อย่างเหมะสมยุติธรรม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
ตามล าดบั 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชา โดย
แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน 
โดยรวมอยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้

1.ด้านนโยบายและการบริหาร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
นโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านนโยบายและการบริหาร ในแต่ละข้อ โดยเรียงจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้องค์การมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 นโยบายการบริหารมีความเข้าใจได้ง่ายต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.30 นโยบายการบริหารสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 องค์การมีการก าหนด 
บทบาท หน้าที่ ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และองค์การมีการสื่อสาร
นโยบายการบริหารงานทกุครัง้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ตามล าดบั 

2.ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม 
ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ในแต่ละข้อ 
โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ท่านมีความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.28 ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.22 ท่านได้รับการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และท่าน
สามารถปฏิบติังานกบัผู้บงัคบับญัชาได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 

3.ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ในแต่ละข้อ โดยเรียงจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 สวัสดิการขององค์การมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.24 และการ
ได้รับการดแูลจากองค์การเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 

4.ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส ่วนตัว เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม 
ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ในแต่ละข้อ โดยเรียง
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จากมากไปหาน้อย ดังนี ้งานที่ปฏิบัติอยู่นัน้ เป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.21 เวลาปฏิบัติงานไม่กระทบกับเวลาส่วนตัวมากจนเกินไป  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มากเกินไป มีชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
ตามล าดบั 

5.ด้านสภาพการท างาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้านสภาพ
การท างาน อยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านสภาพการท างาน ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดงันี ้สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานแบ่งเป็นสดัสว่น สะดวก เหมาะกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.33 อปุกรณ์ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกต่อการใช้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 
สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานน่าปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ เป็นต้น  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.29 และสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
ตามล าดบั 

6.ด้านวิธีการบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
วิธีการบังคับบัญชา อยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านวิธีการบังคับบัญชา ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหา
น้อย ดังนี ้ผู้ บังคับบัญชามีวิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์การด้วยความเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรม ในการประเมินผลปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.28 และผู้ บังคับบัญชาให้โอกาสและสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 

ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก 
และด้านการรับรู้ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความภักดีต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ซึ่ง
สามารถจ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้

1.ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก อยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไป
หาน้อย ดังนี ้การปฏิบัติงานด้วยความรัก ความซื่อสัตย์ เพื่อองค์การอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.40 การพูดหรือแสดงออกเพื่อแก้ต่างให้องค์การ เมื่อมีคนกล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดี  มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อปฏิบัติงานให้
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 ตามล าดบั  

2.ด้านความรู้สึก เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้านความรู้สึก อยู่
ในระดับ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับด้านความรู้สึก ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การไม่มีความคิดจะ
ลาออกและตัง้ใจจะท างานกบัองค์การจนเกษียณ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 ความรู้สกึยินดีที่จะมีสว่น
ร่วมในทกุกิจกรรมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 และความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของบริษัทและมี
ความสขุที่ได้ปฏิบติังานในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ตามล าดบั 

3.ด้านการรับรู้ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม ด้านการรับรู้ อยู่ใน
ระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับด้านการรับรู้ ในแต่ละข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การปฏิบติัตามนโยบายของ
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ความเชื่อมัน่ในนโยบายบริหารงานขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.29 และการเห็นด้วยกบันโยบายบริหารงานขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 

ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได้ เฉลี่ ย ต่อเดือน อายุงาน และต าแหน่ งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั  

บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน เพศ ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  
ระดบั .05 

บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน อายุ ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  
ระดบั .05 

บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 

บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 

บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ด้าน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .05 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ของบคุลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวม มีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เท ่าก ับ  0 .672  แสดงว่า  ต ัวแปรทั ง้สองม ีความส ัมพ ันธ์ในท ิศทาง เด ียวก ัน ในระด ับ
ความสัมพันธ์  สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ง้ไว้ หมายความว่า เมื ่อบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความ
ภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า สามารถวิเคราะห์รายด้าน ได้ดงันี ้

1.ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จของงาน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การ
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.226 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์ ต ่า ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที ่ตั ง้ไว้  หมายความว่า เมื่อบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จของงาน 
ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2.ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยม ีค ่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.719 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือ ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3.ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยม ีค ่า



  114 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.581 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ ต ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า 
เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจด้าน
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4.ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัความภักดีต่อองค์การของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เท ่าก ับ  0 .629  แสดงว่า  ต ัวแปรทั ง้สองม ีความส ัมพ ันธ์ในท ิศทาง เด ียวก ัน ในระด ับ
ความสัมพันธ์ ส ูง  ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ง้ ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ดีขึน้ จะ
ท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

5.ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยม ีค ่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.506 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความ
ว่า เมื่อบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับบัญชา  
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การที่
แตกต่างกนั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค า้จุนโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เท ่าก ับ  0 .631  แสดงว่า  ต ัวแปรทั ง้สองม ีความส ัมพ ันธ์ในท ิศทาง เด ียวก ัน ในระด ับ
ความสัมพันธ์  สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ง้ไว้ หมายความว่า เมื ่อบุคลากร บริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความ
ภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะห์รายด้าน ได้ดงันี ้

1.ปัจจยัค า้จุนด้านนโยบายการบริหาร มีความสมัพันธ์กบัความภกัดีต่อองค์การของ
บคุลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เท ่าก ับ  0 .600  แสดงว่า  ต ัวแปรทั ง้สองม ีความส ัมพ ันธ์ในท ิศทาง เด ียวก ัน ในระด ับ
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ความสัมพันธ์  ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จุนด้านนโยบายการบริหาร 
ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2.ปัจจัยค า้จุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยม ีค ่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.701 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยค า้จุนด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3.ปัจจัยค า้จุนด้านด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยม ีค ่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.628 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า เมื่อ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จุนด้านเงินเดือน
และสวสัดิการ ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

4.ปัจจยัค า้จนุด้านชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การ
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.697 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความส ัมพันธ์  ส ูง  ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ง้ ไว้ หมายความว่า เมื่อบุคลากร
บริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยค า้จุนด้านชีวิตความเป็นอยู่
สว่นตวั ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

5.ปัจจัยค า้จุนด้านด้านสภาพการท างาน มีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อองค์การ
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.521 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความส ัมพ ันธ์ ปานกลาง ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที ่ตั ง้ ไ ว้  หมายความว่า เมื่อ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัค า้จุนด้านสภาพการ
ท างาน ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6.ปัจจยัค า้จุนด้านด้านวิธีการบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์การ
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิท ธ์ิ
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สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.541 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความส ัมพ ันธ์ ปานกลาง ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที ่ตั ง้ ไ ว้  หมายความว่า เมื่อ
บุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยค า้จุนด้านวิธีการ
บงัคบับญัชา ดีขึน้ จะท าให้มีความภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
อภปิรายผลการวิจัย  

จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กบัความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิก
ในเขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายผล ได้ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ เฉลี่ ย ต่อเดือน อายุงาน และต าแหน่ งงาน ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1  พบว่า  บุคลากรบ ริษั ทสถาปนิกใน เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ญภาภญั เจริญชนัษา (2561) ที่ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและความจงรักภกัดีของพนกังานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยพบว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  เนื่องจาก
ความภกัดีอาจได้รับอิทธิพลจากปัจจยัเฉพาะของอตุสาหกรรม หรือวฒันธรรมและสภาพแวดล้อม
ของบริษัทสถาปัตยกรรมในกรุงเทพฯ อาจบรรเทาผลกระทบของตัวแปรทางประชากรศาสตร์
เหล่านี ท้ี่มี ต่อความภักดีได้ นอกจากนี  ้งานวิจัยของ ญภาภัญ  เจริญชันษา ยังเน้นย า้ถึง
ความส าคญัของคณุภาพชีวิตในที่ท างานและความมุ่งมัน่ขององค์การในฐานะปัจจยัก าหนดความ
ภกัดีของพนกังาน แง่มมุที่อาจส่งผลต่อความภกัดีในบริษัทสถาปัตยกรรมในท านองเดียวกนั แม้ว่า
อาจมีผลวัดที่แตกต่างกันเนื่องจากลักษณะงานสถาปัตยกรรมที่แตกต่างกันเมื่อเทียบกับงาน
ธนาคาร แต่ในขณะเดียวกันยังขัดแย้งกับงานวิจัยของ เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ที่ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการ
อบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล ด้านเพศ หน่วยงานที่สังกัด รายได้ต่อเดือน สถาบันการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน เนื่องจากปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านีม้ี
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บทบาทในการก าหนดความมุ่งมั่นขององค์การในหมู่วิศวกรที่เพิ่งฝึกอบรมใหม่ แต่การทดสอบ
สมมติฐานในภาคสถาปัตยกรรมไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนแนวคิดที่ ว่าลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความภักดี ความแตกต่างนีอ้าจเกิดจากสาเหตุหลาย
ประการ เช่น แนวทางปฏิบติัในอตุสาหกรรมที่แตกต่างกัน ลกัษณะเฉพาะของงานสถาปัตยกรรม 
วฒันธรรมบริษัท หรือองค์ประกอบทางประชากรศาสตร์เฉพาะของบริษัทที่เก่ียวข้อง อาจเป็นไปได้
ว่าค าจ ากดัความและการวดัค าว่า 'ความภกัดี' ในการศึกษาของบริษัทสถาปัตยกรรมครอบคลมุถึง
พฤติกรรมและทัศนคติที่หลากหลายซึ่งไม่ได้รับผลกระทบจากตัวแปรทางประชากรศาสตร์ส่วน
บุคคลได้ง่ายเท่ากับ 'ความมุ่งมั่น ' ท่ี เทียนศรี บางเมืองงามสังเกตในบริบททางวิศวกรรม 
นอกจากนี ้อาจบ่งชีว้่าสถาปนิกมีการตอบสนองต่อความภักดีขององค์การที่เป็นเนือ้เดียวกนัมาก
ขึน้ โดยไม่ค านึงถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ หรือปัจจยัที่ไม่ใช่ทางประชากรศาสตร์อ่ืนๆ เช่น 
สภาพแวดล้อมการท างาน รูปแบบการบริหารจัดการ หรือความพึงพอใจในงาน อาจเป็นปัจจัย
หลกัที่สง่ผลต่อความภกัดีในบริษัทสถาปนิก ส่วนลกัษณะประชากรศาสตร์ในด้าน อายุงาน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ที่มีอายุงาน 1 – 3 ปี มีจ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 และ
อายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 เท่ากบัว่าในจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 400 คน จะเห็นได้ว่ามีสถาปนิกที่อายงุานไม่เกิน 6 ปี จ านวนทัง้สิน้ 287 คน จะสอดคล้อง
กบังานวิจยัของณรัฐพล สุเภากิจและเทิดศักด์ิ เตชะกิจขจร (2561) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการ
บริหารวิชาชีพของสถาปนิกฟรีแลนซ์ในประเทศไทย พบว่า กลุ่มสถาปนิกที่มีประสบการณ์ด้านฟรี
แลนซ์ 1-5 ปี ยังขาดทักษะความสามารถ และเครือข่ายในการท างาน หมายความว่า กลุ่ม
สถาปนิกที่มีอายุงานน้อยยงัคงต้องพึง่พาและอาศยัประสบการณ์ต่าง ๆ รวมไปถึงหาเครือข่ายการ
ท างานจากการท างานในบริษัทสถาปนิก และถึงแม้ว่าจะมีอายุงานหรือมีประสบการณ์ด้านฟรี
แลนซ์ที่มากขึน้ ก็จะประสบปัญหาจากการได้รับการว่าจ้างที่ไม่ต่อเนื่องส่งผลกระทบต่อสภาพ
คลอ่งทางการเงิน ดงันัน้หากองค์การได้ทราบถึงอปุสรรคที่จะท าให้พนกังานลาออกจากองค์การไป
ท างานด้านฟรีแลนซ์แล้วนัน้ องค์การยิ่งต้องเน้นย า้ในการสร้างความพึงพอใจแก่พนกังานที่มีอายุ
งานไม่เกิน 6 ปี โดยการสะท้อนถึงข้อดีในการปฏิบัติงานกับองค์การ เช่น การจ่ายเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่สม ่าเสมอ การส่งเสริมการให้ความรู้ความสามารถหรือทักษะที่สถาปนิกด้านฟรี
แลนซ์ไม่สามารถลงทุนได้ด้วยตนเอง สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ความสัมพันธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงานที่ดี ก็จะท าให้พนกังานลดความคิดที่จะลาออกไปท างานด้านฟรีแลนซ์และปฏิบติังานกับ
องค์การต่อไป 
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สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน ที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จึงพบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวม มีความสมัพันธ์
กบัความภกัดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดย
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง
การท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จีรภัคร เอนกวิถี (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
กบัความภกัดีต่อองค์การของพนกังาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยพบว่า ปัจจยัจูงใจ 
ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีความสมัพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ ของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท เช่นเดียวกนังานวิจยัของ เดชพงศ์ โพธิสวุรรณ (2560) ได้ศกึษา
เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์การภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยพบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสมัพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่าไม่ว่าอุตสาหกรรมใดก็ตาม 
ไม่ว่าจะเป็นการต้อนรับหรือสถาปัตยกรรมก็ตาม สิ่งที่ขับเคลื่อนความภักดีของพนักงานนัน้มี
ปัจจัยที่เหมือนกัน ความส าเร็จในการท างานซึ่งน่าจะเก่ียวข้องกับความส าเร็จและการยอมรับ 
ควบคู่ไปกับการได้รับความเคารพ บ่งบอกถึงสถานที่ท างานที่พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและเป็นที่
ยอมรับ ลกัษณะของงานที่ท าเป็นปัจจยัหนึ่งชีใ้ห้เห็นว่าการมีส่วนร่วมกบัหน้าที่ของตนและความมี
ความหมายของงานมีความส าคญัในทุกภาคส่วน ความรับผิดชอบและโอกาสในการก้าวหน้าเป็น
สญัญาณบ่งชีว้่าพนักงานก าลังมองหาการเติบโตและความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์
ภายในบทบาทหน้าที่ของตน และสอดคล้องกับงานวิจัยของธนิตา ก าจิตเอก (2562) ที่ได้ศึกษา
เร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12 ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนพรัต
นราชธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ี 0.364 ซึ่ง
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ใกล้เคียงกับงานวิจัยฉบบันีท้ี่ ปัจจัยจูงใจในด้านลกัษณะงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.15 มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลางกับ
ความภักดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี 0.581 เช่นกนั ชีใ้ห้เห็นว่าปัจจัยจูงใจในด้าน
ลกัษณะงานมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานด้านวิชาชีพทัง้พยาบาลและสถาปนิก อาจกล่าวได้ว่างานด้าน
สายวิชาชีพ ไม่ว่าจะเป็น แพทย์ พยาบาล ทนายความ ครู วิศวกร หรือสถาปนิก เป็นต้น  
ให้ความส าคัญกับลกัษณะงานที่ต้องปฏิบติัที่อาศัยความรู้ความสามารถทักษะเฉพาะทาง ที่จะ
สง่ผลต่อปัจจยัต่าง ๆ ในหลาย ๆ ด้าน ทัง้ในด้านความภกัดีต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน หรือ
ผลต่อการปฏิบติังาน เป็นต้น 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน และวิธีการบังคับบัญชา  
ของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์การที่
แตกต่างกนั 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ สูง  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 จึงพบว่า ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน 
และวิธีการบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกบังานวิจยัของ เดชพงศ์ โพธิสวุรรณ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มี
ความสมัพันธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการในองค์การภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งก็คือปัจจัยค า้จุนมี
ความสมัพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบติัการในองค์การเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 
นริศ กระชงัแก้ว (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความภักดีในองค์การของพนักงานบริษัท
ประกันวินาศภัยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านสวัสดิการและ
เงินเดือน และปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความภักดี เนื่องจากปัจจัย
เหล่านีเ้ป็นสิ่งส าคญัในการรักษาความภกัดีของพนกังาน พนกังานจากภาคส่วนต่างๆ ในกรุงเทพฯ 
ดเูหมือนจะให้ความส าคญักบัความมัน่คง การยกย่อง และโครงสร้างพืน้ฐานที่สนบัสนนุที่นายจ้าง
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มอบให้ ผลการวิจัยเหล่านีช้ีใ้ห้เห็นว่าองค์การต่างๆ ที่มุ่งส่งเสริมความภักดีอาจมุ่งเน้นไปที่การ
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานด้วยนโยบายที่ชัดเจนและสนับสนุน ประกันค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ที่ยุติธรรม ส่งเสริมความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี และรักษาวิธีการก ากับดูแลที่มี
ประสิทธิผลที่สร้างสมดุลระหว่างอาชีพและชีวิตส่วนตัว ซึ่งน าไปสู่ความมุ่งมั่นและความภักดีต่อ
องค์การมากขึน้ แต่มีผลการวิเคราะห์ข้อมลูแตกต่างจาก ปริณดา ปันหล้า, อศันีย์ ณ น่าน และศศิ
ชา วงศ์ไชย (2565) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรส านักงานอัยการภาค 5 โดยมีผลการวิเคราะห์เชิงพรรณาของปัจจัยค า้จุนในด้าน
ค่าตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยฉบบันี ้ปัจจัยค า้
จุนที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดจะอยู่ในด้านสภาพการท างาน อาจเนื่องจากบุคลากรส านักงานอัยการ
ภาค 5 มีแรงผลักดันจากค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ที่ท าให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน สวสัดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม พึงพอใจในผลการพิจารณาเลื่อนขึน้เงินเดือน และการ
พิจารณาผลตอบแทนหรือการปรับเงินเดือนมีความโปร่งใสและยุติธรรม แต่ในด้านปัจจยัค า้จุนที่มี
ความสัมพัน ธ์กับความภักดีของสถาปนิกอาจมองเร่ืองสภาพการท างาน ที่ ต้องอาศัย 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัย สะดวก เหมาะสม น่าปฏิบัติงาน รวมไปถึง
อปุกรณ์ในการท างานที่เอือ้ต่อการท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัท
สถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร มีข้อเสนอแนะ ดงันี ้

1.การวิจัยชีใ้ห้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งระหว่างความภักดีและปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการได้รับการยอมรับนับถือ ดังนัน้ ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลควรมุ่งเน้นไปที่การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอือ้อ านวยและร่วมมือกันซึ่งส่งเสริม
ความสมัพันธ์เชิงบวกระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบญัชา ซึ่งสามารถท าได้โดยกิจกรรมการ
สร้างทีม ช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้าง และการฝึกอบรมการแก้ไขข้อขดัแย้ง เพื่อส่งเสริมในด้าน
การยอมรับนับถือแก่พนักงานให้ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา อีกทัง้การชื่นชมและการให้ค าชมเชยซึ่งกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงานจะช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานเชิงบวกแก่องค์การ ความสมัพันธ์ที่ดีจะช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
ช่วยเหลือเกือ้กูลกันเพื่อปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ เป็นผลดีต่อองค์การ และช่องทางการ
สื่อสารที่ดีและเปิดกว้างจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกันจะ
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ช่วยลดความขดัแย้งที่อาจสะสมไปสู่ความไม่พึงพอใจ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรรับฟังทุกความคิด
เห็นของพนกังานเพื่อน าไปหารือกบัผู้บริหาร หาทางส่งเสริมความคิดเห็นที่ดีเพื่อพฒันาองค์การใน
ทุก ๆ ด้าน และแก้ไขปัญหาจากความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกถึง
ความส าคัญของตนที่องค์การมองเห็นในอุปสรรคต่อการท างานของพนักงาน ความพยายาม
เหลา่นีส้ามารถเพิ่มความพงึพอใจและน าไปสูค่วามภกัดีต่อไป 

2.เนื่องจากเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อความภักดี
ของพนักงานกับความภักดีอยู่ในระดับสูง บริษัทควรเฝ้าสังเกตว่าค่าตอบแทนของตนมีความ
ยุติธรรมและอยู่ในระดบัที่เหมาะสมในตลาดแรงงาน ซึ่งไม่เพียงแค่เงินเดือนพืน้ฐานเท่านัน้ แต่ยัง
รวมถึงสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น ประกนัสขุภาพ แผนการเกษียณอายุ และโบนสั การวิเคราะห์ตลาด
อย่างสม ่าเสมอเพื่อให้แน่ใจว่าค่าตอบแทนยังคงมีการแข่งขัน ควบคู่ไปกับการสื่อสารที่โปร่งใส
เก่ียวกบัการก าหนดค่าตอบแทน สามารถส่งเสริมความรู้สึกของความยุติธรรมและความเคารพต่อ
พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม รวมไปถึง การยกย่องชมเชยและให้รางวัลพนักงานส าหรับการ
ท างานหนักและความส าเร็จสามารถเสริมสร้างคุณค่าให้กับองค์การได้ นอกจากนี ้บริษัทควร
สอดส่องและติดตามชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัของพนกังาน ว่าชัว่โมงการปฏิบติังานเหมาะสมอาจ
เสนอชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่นหรือทางเลือกการท างานจากระยะไกล ท าให้ไม่กระทบต่อเวลา
ส่วนตัวของพนักงานมากจนเกินไป การใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน จะช่วยส่งเสริม
ความภกัดีของพวกเขาให้มีต่อองค์การต่อไป 

3.ปัจจยัที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ความเพียงพอของอุปกรณ์
และเงื่อนไขในการท างาน และวิธีการก ากบัดแูลที่มีประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั
ต่อความภักดีของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนามีค่าเฉลี่ย
สงูสดุในปัจจยัค า้จนุอยู่ที่ 4.29 ระดบัความคิดเห็น มากที่สดุ ผู้บริหารบริษัทสถาปนิกควรลงทุนใน
เคร่ืองมือและเทคโนโลยีคุณภาพสูงที่ทันสมัยที่ เอือ้ต่อกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
สภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพควรสะดวกสบาย ปลอดภัย อีกทัง้การให้ความส าคัญกับ
ลิขสิทธ์ิซอฟต์แวร์ท่ีถกูกฎหมายเพื่อสะท้อนถึงการเคารพต่อทรัพย์สินทางปัญญาและให้ยึดถือเป็น
นโยบายบริษัทที่ผู้บริหารเห็นความส าคัญในเร่ืองนี ้นอกจากนี ้การฝึกอบรมความเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพส าหรับผู้บงัคบับญัชาเพื่อจดัการทีมอย่างยุติธรรมและแก้ไขข้อขดัแย้งสามารถสร้าง
บรรยากาศการท างานที่สนับสนุนได้ นโยบายการบริหารที่ชัดเจนและน าไปใช้ได้จริงซึ่งมีการ
สื่อสารอย่างดีแก่พนกังาน ท าให้มัน่ใจได้ว่าพนกังานจะรู้สกึปลอดภยัและมีความรู้เก่ียวกบังานของ
ตนและความคาดหวงัที่มีต่อพวกเขา 
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4.ปัจจัยที่เก่ียวข้องโดยตรงกับงาน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับ ปานกลาง ถึง สูง 
อาจสืบเนื่องมาจากงานด้านสถาปัตยกรรมเป็นงานที่ต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบ บวกกับ
ความแม่นย า้ เพราะเป็นงานที่มีความรับผิดชอบสูงต่อสงัคม ดังนัน้ องค์การควรให้ความส าคัญ
อย่างมากกับเนือ้งาน ในด้านความส าเร็จของงาน องค์การความให้รางวลั หรือค าชมเชยเพื่อเป็น
ขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร ในด้านของลักษณะของงานที่ปฏิบัติ องค์การควรเลือกงานที่
เหมาะสมตามความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อสง่เสริมประสิทธิภาพของงาน แต่ต้องไม่เป็น
งานที่จ าเจจนเกินไป เพราะอาจท าให้บุคลากรไม่มีความกระตือรือร้นในการเสริมสร้างศักยภาพ
ให้กบัตนเอง และในด้านความรับผิดชอบ องค์การควรระบุขอบเขตงานของบคุลากรให้ชดัเจน เพื่อ
ป้องกนัการจ่ายงานที่อาจไม่ตรงกบัหน้าที่ที่รับผิดชอบ อาจก่อให้เกิดปัญหาที่ส่งผลต่อการท างาน
และส่งผลต่อผลงาน อีกทัง้องค์การควร เคารพการตัดสินใจและไว้วางใจในวิธีการปฏิบติังานของ
บคุลากร เพื่อสง่เสริมให้เกิดความภกัดีต่อองค์การของบุคลากรให้เพิ่มขึน้ 

5.ผลของการวิเคราะห์ข้อมลูของปัจจยัจงูใจในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานยงั
มีความสมัพันธ์กับความภักดีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่า r อยู่ที่ 0.506 และยังมีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง องค์การควรให้ความส าคญัมากขึน้ในการสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้เอือ้ต่อการพัฒนาทักษะและความรู้ของพนักงาน เช่น การลงทุนในด้านการฝึกอบรม มีการ
ฝึกอบรมพนักงานทัง้ที่ส่งเสริมท าให้พนักงานมีศักยภาพมากขึน้ เช่น การฝึกการพูดหรือการ
น าเสนองานหรือการพูดภาษาอังกฤษส าหรับการสื่อสาร และส่งเสริมด้วยการประชาสัมพันธ์
ความรู้ใหม่ ๆ ในด้านงานสถาปนิก เช่น กฎหมายอาคาร สถาปัตยกรรมยั่งยืนที่เป็นแนวคิดเพื่อ
อนาคตของโลก และความรับผิดชอบต่อสังคม การฝึกอบรมนีจ้ะช่วยต่อยอดในการวัดผล 
ประเมินผลเพื่อเลื่อนต าแหน่งด้วยความรู้ความสามารถที่เหมาะสมและยุติธรรม ท าให้พนักงาน
รู้สกึถึงความเคารพที่องค์การมีในความตัง้ใจที่จะพฒันาตนเองเพื่อองค์การ 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 

1.ควรมีการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกับบุคลากรจากบริษัทสถาปัตยกรรมในบริบททาง
วัฒนธรรมหรือประเทศต่างๆ ข้อมูลนีส้ามารถให้ข้อมูลเชิงลึกว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยสนับสนุน
ความภักดีที่ระบุนัน้สามารถน าไปใช้ได้ในระดับสากลหรือไม่ หรือมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญตามการตัง้ค่าทางวัฒนธรรมหรือภูมิภาคที่แตกต่างกันหรือไม่ นอกจากนี ้เป็นเร่ือง
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น่าสนใจที่จะส ารวจว่าปัจจัยบางอย่างมีอิทธิพลมากกว่าในวัฒนธรรมส่วนรวมและวัฒนธรรม
ปัจเจกชนหรือไม่ 

2.แม้ว่าการศึกษาในปัจจบุนัจะให้ภาพรวมของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความภกัดี แต่จะเป็น
ประโยชน์ที่จะด าเนินการศกึษาระยะยาวเพื่อสงัเกตว่าความภกัดีพฒันาหรือเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลา
ผ่านไปภายในบริษัทสถาปัตยกรรมเดียวกันอย่างไร การศึกษาดังกล่าวสามารถติดตามการ
เปลี่ยนแปลงในความภกัดีของพนักงานได้ เนื่องจากบริษัทต่างๆ ด าเนินการเปลี่ยนแปลงหรือการ
ปรับปรุงที่เฉพาะเจาะจงตามข้อเสนอแนะจากการวิจยัเบือ้งต้น สิ่งนีส้ามารถให้หลกัฐานเชิงสาเหตุ
ที่แสดงว่าการแทรกแซงใดมีประสิทธิผลมากที่สุดในการเพิ่มความภักดีในหมู่บุคลากรของบริษัท
สถาปัตยกรรม 

3.เนื่องจากอุตสาหกรรมสถาปัตยกรรมยังคงพัฒนาไปพร้อมกับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี จึงจะเป็นประโยชน์ส าหรับการวิจัยในอนาคตเพื่อตรวจสอบผลกระทบของเทคโนโลยี
ต่อความภักดีของพนักงาน ซึ่งอาจรวมถึงการส ารวจว่าการบูรณาการซอฟต์แวร์ขัน้สูง ความเป็น
จริงเสมือน และเคร่ืองมือในการท างานร่วมกนัส่งผลต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และความ
ภักดีอย่างไร นอกจากนีย้ังควรท าความเข้าใจการฝึกอบรมและการสนับสนุนที่จ าเป็นส าหรับ
บุคลากรในการปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีใหม่ๆ และสิ่งนีส้่งผลต่อการรับรู้ของพวกเขาเก่ียวกับ
การลงทุนของบริษัทในการเติบโตของพวกเขาและผลกระทบที่ตามมาต่อความภักดีของพวกเขา
อย่างไร 

4.ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้เก็บรวมรวมข้อมูลจากสถาปนิกซึ่งท างานอยู่ในบริษัท
สถาปนิกที่มีขนาดขององค์การที่หลากหลาย ดงันัน้ในการเก็บข้อมลูในการวิจยัในครัง้ต่อไปอาจมี
การคดักรองการท างานจากขนาดขององค์การ เพราะขนาดที่ต่างกนัขององค์การอาจส่งผลท าให้
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนมีความภักดีที่แตกต่างกัน เนื่องมาจากการก ากับดูแลและความ
ละเอียดของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่คอยสอดส่องพนักงานอาจมีความทั่วถึงไม่เท่ากัน ส่งผลต่อ
ความพึงพอในในด้านต่าง ๆ รวมไปถึงการจ าแนกสาขาวิชาชีพด้านสถาปัตยกรรม อันได้แก่ 
สถาปัตยกรรมหลัก สถาปัตยกรรมภายใน ภูมิสถาปัตย์ ศิลปะอุตสาหกรรม สถาปัตยกรรมไทย 
และสถาปัตยกรรมผังเมือง เพื่อศึกษาในด้านของลกัษณะงานที่มีความละเอียดแตกต่างกัน จะ
สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน และน าไปสูค่วามภกัดีต่อองค์การได้อย่างไร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีของบุคลากรบริษัทสถาปนิกในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 
 

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามนีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาค้นคว้าอิสระตามหลกัสตูรบริหารธรุกิจมหาบณัฑิต สาขาการ
จดัการ (นอกเวลา) คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษา

ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของบคุลากรบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานคร ข้อมลูที่
ได้รับจากท่านทัง้หมดจะใช้เพือ่การศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

ผู้ วิจยัจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถาม โดยขอให้อ่านแบบสอบถามอย่าง
ละเอียดและตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ทัง้นีข้้อมลูที่ท่านตอบแบบสอบถามจะเก็บรวบรวมไว้ 
เป็นความลบั และน าไปใช้ในการศึกษาเท่านัน้ ค าตอบของท่านจะมีคุณค่าส าหรับงานวิจัยและผู้ วิจัย  
ขอขอบพระคณุผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอย่างสงู ที่ทุกท่านเสียสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถาม 
ฉบบันี ้

 
แบบสอบถามจะประกอบไปด้วยค าถาม 4 สว่น ดงันี ้
สว่นที่ 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 
สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความภกัดีของบคุลากรต่อองค์กร 
 

 

-------------- ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ข้อมลูของท่านมา ณ โอกาสนี ้--------- 
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แบบสอบถามคัดกรองกลุ่มเป้าหมายก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย✓ในช่องว่าง  ของค าตอบตามความเป็นจริงหรือใกล้เคียงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

1. ท่านท างานบริษัทสถาปนิกในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม ่

  ใช ่     ไม่ใช ่  
2. ท่านท างานอยู่ในเขตใดต่อไปนี ้

  เขตวฒันา    เขตจตจุกัร    เขตบางรัก    

  เขตวงัทองหลาง   เขตปทมุวนั    เขตพญาไท  

  เขตสวนหลวง    เขตบงึกุ่ม    เขตอื่นๆ 
 
หมายเหต ุหากผู้ตอบแบบสอบถามตอบว่า “ไม่ใช่” ในข้อ 1. ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่สามารถเร่ิมท า
แบบสอบถามได้และยตุิการท าแบบสอบถามทนัที 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย✓ในช่องว่าง  ของค าตอบตามความเป็นจริงหรือใกล้เคียงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

1. เพศ 

  เพศชาย    เพศหญิง   
2. อาย ุ

  22 – 25 ปี  

  26 – 30 ปี   

  31 – 40 ปี  

  41 – 50 ปี   

  51 ปีขึน้ไป 
3.ระดบัการศกึษา 

  ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 
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4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท) 

  น้อยกว่า 18,000 บาท  

  18,000 – 25,000 บาท  

  25,001 – 40,000 บาท 

  40,001 – 55,000 บาท 

  สงูกว่า 55,000 บาท 
5. อายงุาน 

  น้อยกว่า 1 ปี   

  1 – 3 ปี   

  4 – 6 ปี  

  6 – 9 ปี   

  10 ปีขึน้ไป 
6.ต าแหน่งงาน 

  ผู้ช่วยสถาปนิก  

  สถาปนิกผู้น้อย  

  สถาปนิก 

  สถาปนิกอาวโุส    

  ผู้อ านวยการฝ่ายออกแบบ 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัจงูใจ ที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของพนกังานต่อองค์กร  
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงตามความเป็นจริงหรือใกล้เคียงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สดุ 

(เลือกตอบเพียง 1 ข้อ) 
ระดบัความคิดเห็น 5 = มากทีส่ดุ 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สดุ 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความส าเร็จของงาน 
1.ท่านสามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน      
2.ท่านมีความภมูิใจเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ      
3.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนด      
4.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเวลา      
5.ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหา
ที่คาดไม่ถึง 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ      
1.ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังาน 

     

2.ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อ
ปฏิบติังานส าเร็จ 

     

3.ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา      
4.ความคิดเห็นเก่ียวกบังานของท่านได้รับการยอมรับ      
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
1.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความท้าทาย      
2.ลกัษณะงานที่ท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถที่
ท่านได้ศกึษามา 

     

3.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
4.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ ไม่จ าเจ      
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความส าเร็จของงาน 
1.ท่านสามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน      
2.ท่านมีความภมูิใจเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ      
3.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนด      
4.ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเวลา      
5.ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหาที่คาด
ไม่ถึง 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ      
1.ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน      
2.ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบติังาน
ส าเร็จ 

     

3.ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา      
4.ความคิดเห็นเก่ียวกบังานของท่านได้รับการยอมรับ      
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
1.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความท้าทาย      
2.ลกัษณะงานที่ท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถที่ท่านได้
ศกึษามา 

     

3.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
4.ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ ไม่จ าเจ      
ความรับผิดชอบ      
1.ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบติังานใหม่ๆ      
2.ท่านมีสว่นร่วมในการตดัสินใจและวิธีการปฏิบติังานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

3.ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบติังานที่ส าคญั      
4.งานที่ท่านได้รับมอบหมาย ระบหุน้าที่รับผิดชอบอย่างชดัเจน      
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน 
1.องค์การมีการประเมินผล อย่างเหมะสมยุติธรรม      
2.ท่านได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรในการพฒันาตนเอง      
3.ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ      
4.ท่านได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาในการเลื่อน
ต าแหน่ง 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัค า้จนุ ที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีของพนกังานต่อ
องค์กร 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงตามความเป็นจริงหรือใกล้เคียงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สดุ 

(เลือกตอบเพียง 1 ข้อ) 
ระดบัความคิดเห็น 5 = มากทีส่ดุ 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สดุ 
 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

นโยบายและการบริหาร 
1.องค์กรมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการบริหารงานที่
ชดัเจน 

     

2.องค์กรมีการก าหนด บทบาท หน้าที่ ของบคุลากรไว้อย่าง
ชดัเจน 

     

3.องค์กรมีการสื่อสารนโยบายการบริหารงานทกุครัง้เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

     

4.นโยบายการบริหารมีความเข้าใจได้ง่ายต่อการปฏิบติังาน      
5.นโยบายการบริหารสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง      
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
1.ท่านสามารถปฏิบติังานกบัผู้บงัคบับญัชาได้ดี      
2.ท่านมีความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน      
3.ท่านได้รับการรับฟังความคิดเห็นซึง่กนัและกนั      
4.ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จ 

     

เงินเดือนและสวัสดิการ      
1.ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 

     

2.สวสัดิการขององค์กรมีความเหมาะสม      
3.การได้รับการดแูลจากองค์กรเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน      
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ส่วนท่ี 3 
 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว      
1.ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มากเกินไป มีชัว่โมงการท างาน
ที่เหมาะสม 

     

2.เวลาปฏิบติังานไม่กระทบกบัเวลาส่วนตวัมากจนเกินไป      
3.งานที่ปฏิบติัอยู่นัน้ เป็นสว่นหนึ่งของการด าเนินชีวิต      
สภาพการท างาน      
1.อปุกรณ์ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกต่อการใช้งาน      
2.สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบติังานมีความปลอดภยั      
3.สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานแบ่งเป็นสดัส่วน สะดวก 
เหมาะกบัการปฏิบติังาน 

     

4.สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบติังานน่าปฏิบติังาน เช่น แสง 
เสียง อณุหภมูิ เป็นต้น 

     

วิธีการบังคับบัญชา      
1.ผู้บงัคบับญัชามีวิธีการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งในองค์กรด้วย
ความเหมาะสม 

     

2.ผู้บงัคบับญัชามีความเป็นธรรม ในการประเมินผลปฏิบติังาน      
3.ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสและสามารถเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานอยู่เสมอ 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความภกัดีของพนกังานต่อองค์กร 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงตามความเป็นจริงหรือใกล้เคียงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สดุ 

(เลือกตอบเพียง 1 ข้อ) 
ระดบัความคิดเห็น 5 = มากทีส่ดุ 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สดุ 
 

ความภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) 
ระดับความคดิเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
1.การปฏิบติังานด้วยความรัก ความซื่อสตัย์ เพื่อองค์กรอยู่เสมอ      
2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อปฏิบติังาน
ให้องค์กร 

     

3.การพดูหรือแสดงออกเพื่อแก้ต่างให้องค์กร เมื่อมีคนกลา่วถึง
องค์กรในทางที่ไม่ดี 

     

ด้านความรู้สึก      
1.ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของบริษัทและมีความสขุที่ได้ปฏิบติังาน
ในองค์กร 

     

2.ความรู้สกึยินดีที่จะมีสว่นร่วมในทกุกิจกรรมขององค์กร      
3.การไม่มีความคิดจะลาออกและตัง้ใจจะท างานกบัองค์กรจน
เกษียณ 

     

ด้านการรับรู้      
1.การปฏิบติัตามนโยบายขององค์กร      
2.ความเชื่อมัน่ในนโยบายบริหารงานขององค์กร      
3.การเห็นด้วยกบันโยบายบริหารงานขององค์กร      
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ 
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ภาคผนวก ค 
ผลทดสอบค่า Correlation 
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ผลทดสอบค่า Correlations ระหว่าง ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการท างาน  
กบั ความภกัดีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทสถาปนิก 
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ผลทดสอบค่า Correlations ระหว่าง ปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวสัดิการ ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั สภาพการท างาน และวิธีการ
บงัคบับญัชา กบั ความภกัดีต่อองค์การของบคุลากรบริษัทสถาปนิก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ปญุชรัสมิ์ บรรณปัญญา 
วัน เดือน ปี เกิด 19 ธันวาคม 2535 
สถานที่เกิด จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2559 เทคโนโลยีบณัฑิต สาขาการจดัการจราจรทางอากาศ   

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี (สถาบนัการบินพลเรือน) 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 5/424 อาคารลมุพินีเพลสศรีนครินทร์-หวัหมาก ถนนศรีนครินทร์ แขวง

พฒันาการ เขตสวนหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร 10250   
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