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บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

 

 องคการธุรกิจเปนการรวมกลุมทางสังคมรูปแบบหนึ่ง เกิดขึ้นดวยเปาหมายและ      

วัตถุประสงคที่จะสรางความมั่งคั่งใหแกองคการ และสิ่งที่จะแสดงใหเห็นถึงความมั่งคั่งของ      

องคการธุรกิจ คือ ผลกําไร  หากวิเคราะหตอไปวาทําอยางไรจึงจะสรางผลกําไรมากขึ้น ก็จะพบวา

มีวิธีการหลักที่สําคัญ 2 ประการ คือ การเพิ่มรายไดใหแกกิจกรรมขององคการ  และการลดตนทุน

การผลิตลง (ปริทรรศน  พันธุบรรยงค, 2545, น. 5)  ไมวาวิธีการใดก็ตาม  องคประกอบที่ผลักดัน

ใหองคการดําเนินการไปสูเปาหมายและวัตถุประสงคก็คือ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” ที่อยูใน  

องคการ (ณรงควิทย  แสนทอง, 2545, น. 10)  ดังนั้นพนักงานทุกคนลวนมีสวนสําคัญใน          

การพัฒนาและนําพาองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว  องคการจึงทุมเทและลงทุน

เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหพนักงานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ  ทุมเทความรู     

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และไมคิดลาออกจากองคการ  

 ปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงอยูที่ จะทําอยางไรใหพนักงานทุมเทความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติในเชิงบวก มีอัตราการขาดงาน และอัตรา

การลาออกต่ํา ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลมาจากระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน กลาวคือ     

ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการระดับสูง จะสงผลใหพนักงานมีทัศนคติทางบวกตอองคการ  

และทุมเทการทํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ (อนันตชัย  คงจันทร, 2525, น. 7) ในทางกลับกัน

ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการระดับตํ่า จะมีความพึงพอใจในงานต่ํา มีอัตราการขาดงานสูง  

หากมีโอกาสก็จะลาออกจากองคการ (Baron, 1986, p. 164  อางถึงใน  ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 

2546, น. 2)  ทําใหองคการสูญเสียตนทุนในการสรรหาคัดเลือกและพัฒนาพนักงาน กิจกรรมของ

องคการไมสามารถดําเนินไปอยางตอเนื่อง   

 ความผูกพันตอองคการจึงเปนตัวทํานายการเปลี่ยนงาน  การลาออก ไดดีกวา       

ความพึงพอใจในงาน และเปนสิ่งสําคัญยิ่งตอการอยูรอดขององคการ นักวิชาการยังเชื่อวา      

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลขององคการโดยภาพรวมไดเปน

อยางดี  (วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, น. 11) 
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 สภาพเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานับต้ังแตป พ.ศ. 2540  ที่ประเทศไทย    

พบกับวิกฤตทางเศรษฐกิจ  องคการธุรกิจทุกองคการตางไดรับผลกระทบจากวิกฤตเศรษฐกิจโดย

ทั่วกัน  แตองคการธุรกิจดานอสังหาริมทรัพยนั้นไดรับผลกระทบรุนแรง และยาวนานกวาองคการ

ธุรกิจอ่ืน (“พร็อพเพอรต้ี.” ออนไลน, 2547)  แมวาอสังหาริมทรัพยหรือที่อยูอาศัยจะเปนหนึ่งใน

ปจจัยสี่  แตอสังหาริมทรัพยเปนสินคาที่มีราคาสูงเมื่อเทียบกับสินคาอื่น  สงผลใหองคการจําเปน

ปรับโครงสรางองคการใหมีขนาดเล็กลง ตองลดจํานวนพนักงาน ลดคาตอบแทนและสวัสดิการ 

เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดภายใตภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ  ตอมาในป 2547 ภาวะเศรษฐกิจที่เร่ิม

ฟนตัวจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ทําใหผูบริโภคมีความมั่นใจในจึงตัดสินใจซื้อที่อยูอาศัยเพิ่มมาก

ข้ึน  อัตราการขยายตัวดานที่อยูอาศัยในเขตกรุงเทพและปริมณฑลสูงถึงรอยละ 24.12  (“รายงาน

เศรษฐกิจและการเงินรายป 2548.” ออนไลน, 2548)  สงผลใหเกิดการแขงขันกันสูงขึ้นในธุรกิจ

อสังหาริมทรัพย  เกิดความตองการแรงงานดานอสังหาริมทรัพยเพิ่มข้ึนถึง 30 เปอรเซ็นต องคการ

ตางประกาศรับสมัครงานโดยเสนอเงื่อนไขที่ ดีกวาองคการคูแขงเพื่อเปนเครื่องดึงดูดใจ        

(“พร็อพเพอรต้ี.” ออนไลน, 2547)   

 การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่มีแนวโนมดีข้ึน และการแขงขันดานแรงงานสงผลให

องคการธุรกิจอสังหาริมทรัพยตางเรงปรับโครงสรางองคการอีกครั้ง เพื่อใหดําเนินกิจกรรมของ  

องคการคลองตัวยิ่งขึ้น ลดเวลาและขั้นตอนการทํางานใหส้ันลง เปดโอกาสใหพนักงานไดใช    

ศักยภาพของตนอยางเต็มที่  ปรับเพิ่มคาตอบแทนและสวัสดิการใหสูงขึ้นเพื่อรักษาคนดีคนเกงไว

กับองคการ และจูงใจใหพนักงานที่มีความรูความสามารถเขามารวมงานกับองคการ  การที่      

องคการตองปรับตัวใหทันกับสภาพเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  อาจทําใหพนักงานรูสึกถึงความ  

ไมมั่นคง หรือรูสึกวาองคการไมสามารถตอบสนองความตองการของตน  ส่ิงเหลานี้ยอมสงผลตอ

ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

 การที่พนักงานตองปรับตัวเพื่อเผชิญกับภาวะการณเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จําเปน

จะตองมีความฉลาดทางอารมณ  เพื่อที่จะรูจัก เขาใจ และสามารถควบคุมอารมณตาง ๆ  ของตน    

ไมใหอารมณเหลานี้มาครอบงําการกระทําได (Malam & Jamison, 1952, pp. 119-200,          

อางถึงใน  สรวิศ  ผลภาษี, 2545, น. 4)  ยิ่งในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันที่เปลี่ยนแปลงและ            

ไมแนนอน  สงผลใหบางองคการรวมธุรกิจกัน  บางองคการก็แตกองคการไปเปนองคการใหม เมื่อ

องคการมีการ  เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะไมรูสึกตื่นตระหนก 

หรือต่ืนกลัว  จะชะลอการตัดสินใจ พรอมจะรับฟงผูบริหารอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาว

อยางมีเหตุมีผล  พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณจึงสามารถปรับตัวและเริ่มตนไปพรอมกับ

การเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี (โกลแมน  และคณะ, 2548, น. 35-36) 
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 ในโลกของการทํางานที่ตองเกี่ยวของกับบุคคลจํานวนมาก อาจทําใหเกิดความ

หงุดหงิด ความขัดแยง และความไมพอใจเกิดขึ้น  หากพนักงานไมมีวิธีจัดการที่เหมาะสมอาจ

กลายเปนปญหา เชน รับไมไดเมื่อถูกวิพากษวิจารณงาน หรือมีปญหากับเพื่อนรวมงานจึงลาออก

จากองคการ ทําใหพนักงานตองทิ้งงานที่ตนเองรัก และพกพาความรูสึกไมดีกลับไป และองคการก็

สูญเสียพนักงานที่มีความรูความสามารถ  ความฉลาดทางอารมณจึงเปนอีกปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของ

ความผูกพันตอองคการ  เพราะความฉลาดทางอารมณทําใหพนักงานเขาใจตนเองและผูอ่ืน มี

ทักษะทางอารมณที่ดีในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น จูงใจตนเอง มองโลกในแงดี ไมติดอยูกับ

ความผิดหวังสามารถกลับคืนสูอารมณปกติไดอยางรวดเร็ว   ชวยปองกันพนักงานจาก            

ความผิดหวัง หรือความขัดแยงในงานที่เปนตัวทําลายความผูกพันตอองคการได  เมื่อพนักงานที่มี

ความฉลาดทางอารมณสูงจะมีแนวโนมของอารมณทางบวก  และอารมณทางบวกจะสงผลใหเกิด

ความพึงพอใจในงานจนกลายเปนความผูกพันตอองคการในที่สุด 

 ดวยเหตุนี้ ผู ศึกษาจึงสนใจศึกษาความคิดเห็นของพนักงานในองคการธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งตอความผูกพันกับองคการ  ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้จะทําใหทราบถึงระดับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน   ระดับความฉลาดทางอารมณของพนักงาน   และ         

ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  เพื่อเปน  

ขอมูลที่จะนําไปใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ  และเปน

ประโยชนทางดานวิชาการในการทดสอบทฤษฎีเร่ืององคประกอบที่เกี่ยวของกับความฉลาดทาง

อารมณ และความผูกพันตอองคการและ 

 

วัตถุประสงคในการศึกษา 

 

 1.  เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

 2.  เพื่อศึกษาถึงระดับความฉลาดทางอารมณของพนักงาน  

 3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงาน   โดยจําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล 

 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน 
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ขอบเขตของการศึกษา 

 

 1.  ขอบเขตดานประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานในองคการธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  มีประชากรทั้งสิ้น 352 คน  กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาวิจัยจํานวน 

188 คน  โดยใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1967) 

 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา  ประกอบดวย 

      ตัวแปรตน  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ไดแก 

      2.1  ปจจัยสวนบุคคล (Personal Characteristics)  ไดแก 

       -  เพศ 

       -  อายุ 

       -  สถานภาพสมรส 

       -  ระดับการศึกษา 

       -  อายุงาน 

       -  ตําแหนงงาน 

      2.2  ความฉลาดทางอารมณ  (Emotional Intelligence) มีองคประกอบของ    

ความฉลาดทางอารมณ 5 ดาน คือ 

       -  การตระหนักรูในตนเอง   

       -  การจัดระเบียบอารมณ   

       -  การจูงใจตนเอง   

       -  การรวมรูสึก   

       -  ทักษะทางสังคม 

      ตัวแปรตาม  ความผูกพันตอองคการ (Commitment) 

 

นิยามศัพทที่ใชในการศึกษา 

 

 พนักงาน หมายถึง พนักงานประจําขององคการธุรกิจอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งที่    

ปฏิบัติงานอยูในขณะนั้น 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 
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 ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถในการตระหนักถึงอารมณ  ความรูสึก

ของตนเองและผูอ่ืน สามารถบริหารจัดการอารมณเมื่อตองเผชิญปญหาและความขัดแยงไดอยาง

มีประสิทธิภาพ  และสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข ประกอบดวย 

 1.  การตระหนักรูในตนเอง หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความชอบและ     

ความสามารถของตนเอง ประกอบดวยความสามารถเชิงอารมณ 3 ปจจัย คือ การตระหนักรู

อารมณ  การประเมินตนเองไดอยางถูกตอง  และความมั่นใจในตนเอง 

 2.  การจัดระเบียบอารมณ หมายถึง การจัดการกับอารมณแรงกระตุน และความรูสึก

ของตนเอง  ประกอบดวยความสามารถเชิงอารมณ 5 ปจจัย คือ การควบคุมตนเอง ความเปนที่  

ไววางใจ ความรับผิดชอบ การปรับตัว และการสรางสรรคส่ิงใหม 

 3.  การจูงใจตนเอง หมายถึง แนวโนมของอารมณอันนําไปสูเปาหมาย ประกอบดวย

ความสามารถเชิงอารมณ 4 ดาน คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ภาระผูกพัน ความคิดริเร่ิม และการ   

มองโลกในแงดี 

 4.  การรวมรูสึก หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความตองการและขอหวงใยของ

ผูอ่ืน ประกอบดวยความสามารถเชิงอารมณ 5 ปจจัย คือ การเขาใจผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน  การมี

จิตใจใฝบริการ การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล และการตระหนักรูสถานการณในกลุม 

 5.  ทักษะทางสังคม หมายถึง ความคลองแคลวในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่

ตองการดวยความรวมมือจากผูอ่ืน ประกอบดวยความสามารถเชิงอารมณ 8 ปจจัย ไดแก การมี

อิทธิพลตอผูอ่ืน การติดตอส่ือสาร การบริหารความขัดแยง ความเปนผูนํา การกระตุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง การสรางพันธะผูกพัน ความรวมมือรวมใจ และการสรางทีมงาน 

 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหนียวแนนระหวางพนักงานกับ     

องคการ สามารถแสดงใหเห็นถึง 

 1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึก

เห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมที่องคการกําหนดไว 

 2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ

องคการ หมายถึง การยอมสละเวลา กําลังกายกําลังความคิดใหแกการทํางานอยางเต็มที่  โดย  

มุงหวังใหงานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งสงผลถึง

ความสําเร็จขององคการ 
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 3.  ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป หมายถึง ความตองการที่จะ

ปฏิบัติงานในฐานะเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการอยางแนวแน ไมคิดหรือไมมีความตองการที่

จะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการ 

 

สมมติฐานในการศึกษา 

 

 สมมติฐานที่  1  ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันสงผลใหความผูกพันตอองคการ        

แตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.1 เพศแตกตางกันสงผลใหความผูกพันตอ      

องคการแตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.2 อายุแตกตางกันสงผลใหความผูกพันตอ    

องคการแตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกตางกันสงผลใหความ    

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกันสงผลใหความ    

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.5 อายุงานแตกตางกันสงผลใหความผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน 

         สมมติฐานยอยที่ 1.6 ตําแหนงงานแตกตางกันสงผลใหความผูกพัน

ตอองคการแตกตางกัน 

 สมมติฐานที่  2  ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ 

       สมมติฐานยอยที่ 2.1 การตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ 

       สมมติฐานยอยที่ 2.2 การจัดระเบียบอารมณมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ 

       สมมติฐานยอยที่ 2.3 การจูงใจตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 
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       สมมติฐานยอยที่ 2.4 การรวมรูสึกมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการ 

       สมมติฐานยอยที่ 2.5 ทักษะทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 


