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           การวิจยัครั้งน้ีมีจดุมุงหมายที่จะศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
บริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) โดยศึกษาปจจยัที่กําหนด 4 ดาน คือ 
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา อายุงาน 
เงินเดือน ตําแหนงงานในปจจุบัน ปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ความมั่นคงในงาน ความสาํเร็จในการทํางาน ความรบัผิดชอบในงาน ปจจยัดานลักษณะ
องคการ ไดแก การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอน
ตางๆ ในการทํางาน และปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน ไดแก การเห็นความสําคัญของ
งาน สภาพการทํางาน ทศันคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคการ เพือ่ทดสอบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับความผูกพันตอองคการ และเพือ่ทราบระดับความ
ผูกพันของพนักงานที่มีตอบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ในปจจุบัน กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาคอื พนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 
จํานวน 150 คน โดยทําการคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชวธิีการแบบสะดวก เนนที่ความสมัคร
ใจของพนักงาน การเก็บรวบรวมขอมูลมีแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้ประกอบดวย 3 สวน คือ 
สวนที ่1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทัว่ไปเกีย่วกับลักษณะสวนบคุคลของผูตอบสอบถาม สวนที ่2 
คําถามเกี่ยวกบัลักษณะงาน ลักษณะองคการ และประสบการณจากการทํางาน สวนที ่3 คําถาม
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ และแนวโนมในการทาํงานในอนาคต และประมวลผลดวย
คอมพิวเตอร โปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS for WINDOWS สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชสูตร
ตามวิธ ีLSD และหาคาความสัมพันธระหวางตวัแปรดวยการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน 
 
           ผลการวิจยัสามารถสรุปไดดังน้ี 

1. พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอ 
องคการอยูในระดับสูง 

2. ลักษณะสวนบุคคลของพนกังานประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ 
การศึกษา เงินเดือน และตาํแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
แตพนักงานทีมี่อายุงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 



3. ลักษณะงานของพนักงานประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความ 
ม่ันคงในงาน ความสําเรจ็ในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคการในเชิงบวก  และมีความสัมพันธกันในระดับต่ําจนถึงระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 

4. ลักษณะองคการประกอบดวย การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคบั และขัน้ตอนตางๆ ในการทาํงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการในเชงิบวก และมีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

5. ประสบการณจากการทํางานประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการ 
ทํางาน ทศันคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการในเชงิบวก และมีความสัมพันธกนัในระดับต่ํามากจนถึงระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ .05 

6. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัแนวโนมการทํางานในองคการในเชิง 
บวก และมีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากผลการศกึษาดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ปจจยัลักษณะสวนบุคคล ปจจัย 

ลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณจากการทํางาน ตางก็มีผลตอความผูกพนัขององคการ 
ซ่ึงเปนการสอดคลองกับผลงานการศึกษาของไทยและตางประเทศ ฉะนั้น ควรทีผู่บริหาร หรือ
ผูเกี่ยวของของบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จะไดมีการนําผลการศึกษา
ที่ไดน้ีมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องของระบบการจูงใจ 
แสภาพแวดลอมในการทํางานตางๆ ใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงานมากยิ่งขึ้น เพือ่
สรางเสริมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใหสงูขึ้น อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลในการบริหารงานของบรษิัท อีส๊ตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ตอไป 
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           The purposes of this research are to find out the degree of organization 
commitment of The East Asiatic (Thailand) public Co.,Ltd. The four key factors selecting 
for this study includes demographic factors (such as sex, age, marital status, 
educational level, salary level duration of working and position of working)  job factors  
(such as promotion chances, firming of work, fulfill of work, responsibility of work) 
organization factors (such as job involvement, policy, rule, regulation and work process) 
and organization environment factors (such as task identity, condition of work, attitude 
to commander, coworker and organization). The sample are consisted of 150 officers 
working at The East Asiatic (Thailand) Public Co.,Ltd., selecting by using convenient 
method. There are three components of the questionnaire : part one personal data of 
the service receivers, part two question about job factors, organization factors and 
organization environment factors and part three question about organization 
commitment and trend to working in the office. The data is then processed through 
computer by using SPSS FOR WINDOWS Version 11.0 program and statistical analysis 
for percentage, mean, standard deviation, t-test, One Way ANOVA, if we find the pair 
difference apply by using least significant difference method and Pearson product 
moment correlation coefficient is applied to the correlation. 
 
           The results of study are as follows : 
           1.  The degree of organization commitment of officer working at The East 
Asiatic (Thailand) Public Co.,Ltd. is at a high level. 
           2.  Demographic factors such as employee’s sex, age, marital status, education 
level, salary level and position of working have no statistically significant difference in 
organization commitment at any the statistical level but employee’s duration of working 
have statistically significant difference in organization commitment at .05 level. 
           3.  Job factors such as promotion chances, firming of work, fulfill of work, 
responsibility of work are statistically significant  positive correlated to organization 
commitment and  correlated in low to middle level at .01 level. 



           4.  Organization factors such as job involvement, policy, rule, regulation and 
work process are statistically significant  positive correlated to organization commitment 
and  correlated in low level at .01 level. 
           5.  Organization environment factors such as task identity, condition of work, 
attitude to commander, coworker and organization are statistically significant  positive 
correlated to organization commitment and  correlated in lowest to low level at .01 and 
.05 level. 
           6.  Attitude to commander, coworker, organization and trend to working in the 
office are statistically significant  positive correlated to organization commitment and  
correlated in high level at .01  level. 
 
           Form the above study results, it shows that personal characters, demographic 
factors, job factors, organization factors and organization environment factors are 
closely related to the obligations to organization. Comparatively, the studies made here 
in Thailand and abroad have showed or yielded the same result. Therefore, The East 
Asiatic (Thailand) Public Co.,Ltd.  should apply the information or knowledge gained 
form this study in the improvement of The East Asiatic (Thailand) Public Co.,Ltd.’s 
personnel administration, especially in motivation system, work of job environment in 
order to create the atmosphere that can meet employee’s needs. Eventually, it will 
enhance the infatuation of the employees towards the organization. Which it will 
increase their efficiency and effectiveness in The East Asiatic (Thailand) Public 
Co.,Ltd.’s management scheme in the future. 
 
 
            
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
           สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยดีเพราะความกรุณาเปนอยางยิ่งจากทานผูชวยศาสตราจาย 
ดร. อภิรัฐ ตั้งกระจาง ประธานควบคุมสารนิพนธ รวมทั้งรองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน และรอง
ศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา กรรมการควบคุมสารนิพนธ ที่สละเวลาเปนอยางมากในการให
คําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไข ปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ทําใหสารนิพนธเลมน้ีถูกตอง
สมบูรณขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานดวยความเคารพอยางสูงไว ณ ที่น้ีดวย 
            ผูวิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ไดอบรมสัง่สอน 
ประสิทธิป์ระสาทวิชาความรูที่เปนประโยชนยิ่งแกผูวิจัย 
            ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผูบริหารของบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ทุกทาน รวมทั้งพนักงานทุกทานที่ใหความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการประสานงาน
และตอบแบบสอบถาม และเพื่อนๆทุกทาน ตลอดจนผูที่ชวยเหลือทกุทาน ที่ไดกรุณาใหความรวมมือ
และชวยเหลือใหการจัดทําสารนิพนธครั้งน้ีเปนอยางดี 
            ผูวิจัยขอขอบพระคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบรหิารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑติ
วิทยาลัย ทุกทานตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยน้ีทุกทาน 
            ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่อง
บูชาพระคุณของ บิดา มารดา และบูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสทิธิ์ประสาทวชิาอบรมสั่งสอน 
ขาพเจา ตลอดระยะเวลาทีศ่ึกษาจนสําเรจ็การศึกษา 
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                                                                   บทที่ 1 
                                                      
                                               บทนํา 
 
ภูมิหลัง 
 
           ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันโลกของเราไดมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไมวาจะเปนเร่ืองของ
การศึกษา สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ซึ่งถูกพฒันามาอยางตอเนื่อง สําหรับประเทศไทยก็ไดมีการศึกษา   
ปรับปรุง และพฒันาประเทศใหเจริญกาวหนาเรื่อยมา 
           เปนเวลานานเกือบ 120 ปที่บรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) หรือเรียก
สั้นๆ วา อีเอซี ไดมีสวนรวมในความสัมพันธทางดานเศรษฐกจิและเทคนิคในประเทศไทย รวมท้ังไดรับ
ความไววางใจจากอตุสาหกรรมตางๆ มากมาย บริษทัเปนสาขาที่เปดขึ้นในประเทศไทย และเปน
ศูนยกลางในแถบภูมิภาคเอเชีย โดยบรษิทัมุงเนนการคาขายสินคาวตัถุดิบ เพือ่ปอนเขาสูโรงงานตางๆ 
ในหลายๆ อตุสาหกรรม เชน อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมเครื่องสําอางคและยารักษาโรค เปนตน  
           บริษทัไดมีการปรับโครงสรางองคกรคร้ังใหญ เพื่อใหเกิดความคลองตวั และสามารถตอบสนอง
ตอความทาทายใหมๆ ในศตวรรษที่ 21 โดยมุงเนนใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพือ่เปนพืน้ฐานอัน
ม่ันคงในการขยายตวัและสรางผลกําไร ปจจุบันบริษทัในกลุมอีเอซีตางเปนผูนําในตลาดสินคาอปุโภค
บริโภค ตลาดอุตสาหกรรม และการใหบรกิาร ซึ่งสรางผลกําไรใหบริษัทอยางสม่ําเสมอ 
           จากวิกฤติเศรษฐกิจในชวง 2-3 ปที่ผานมา บริษัท อีเอซี กไ็ดมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคการ และมีการกําหนดทิศทางอยางชัดเจนรวมถึงการพฒันาระบบทรพัยากรบุคคล เพื่อทีจ่ะรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ ซึ่งบริษทั อีเอซี ไดใหความสําคัญของบุคลากรวามีสวนสําคัญทีจ่ะนําพา
ความสําเรจ็มาสูบริษทั รวมไปถึงการสรางภาพลักษณที่ดีใหกับบรษิทั ดังน้ันจึงเปนหนาที่ของบริษัททีจ่ะ
พฒันา อบรมใหความรูกับพนักงานในทกุๆดาน เพือ่ที่จะใหพนักงานทุกคนมีความเปนเลศิและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางสัมฤทธิผ์ล 
           ปจจบัุนบริษัทมีพนักงานทั้งหมด 200 คน การที่จะพัฒนาใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณทางดานการขายสินคา  การใหบริการที่ดีแกลูกคา และตองมีความรูความชํานาญในดาน
ตางๆ เชน ความรูทางดานภาษาอังกฤษ หรือความรูทางดานคอมพวิเตอร จําเปนตองใชงบประมาณเปน
จํานวนมากในการสรางและพฒันาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญ และสามารถนําไปประยุกตใชกบังานให
เกิดประสิทธภิาพและประสิทธิผลได 
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เปนท่ีทราบกนัดีอยูแลววาบุคลากรนับเปนสิ่งท่ีมีคุณคาและสําคญัซ่ึงองคการตองใหความสนใจ 
ไมวาจะเปนภาครัฐหรอืเอกชน ถึงแมวาจะมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชทดแทนการทํางานของ
บุคลากร ก็ไมไดหมายความวาความสําคญัของบุคลากรจะลดนอยลง แตกลบัมีความสําคัญมากขึ้นเพราะ
บุคลากรตองใชทั้งแรงงานและสมองในการควบคุมและพฒันาเทคโนโลยีท่ีเจริญกาวหนาเหลานัน้ ดังนั้น 
การที่จะทําใหบุคลากรทํางานใหกับองคการไดคุมคาหรือมีประสิทธิภาพนั้น จึงตองเริ่มต้ังแตการจัดหา 
พฒันา ฝกอบรม แกบุคลากรเหลานั้น รวมทั้งการรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหลานั้นใหอยูกับ
องคการ เพราะถือวาเปนตนทุนอยางหน่ึงขององคการ 

ดังนั้นการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จลุลวงตามเปาหมายนั้น สวนหนึ่งเกิดจากบุคลากร
ที่ผานการจัดหา พัฒนา  และฝกอบรม รวมไปถึงความตั้งใจในการทํางาน ความทุมเทในการทาํงานของ
บุคลากรดวย 

การที่จะทําใหบุคลากรมีความตั้งใจและทุมเทในการทํางานนั้น อาจทําไดโดยการทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอองคการ ซึ่งถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีธุรกิจสามารถใชเปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรมีความรัก 
ความสุข ความพอใจทีจ่ะทาํงานรวมกับธรุกิจนั้นตอไป ซึ่งถาองคการใดสามารถสรางความผูกพนัตอ
องคการใหเกดิกับพนักงานในองคการไดแลวก็สามารถปองกันกรณีการซื้อตวัหรือสมองไหลได 

จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นวาการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  จํากัด (มหาชน) จึงมีความสําคญัและจําเปนอยางยิ่ง เพือ่ใหทราบ
อะไรคอืปจจัยท่ีทําใหสมาชกิในองคการเกิดความผูกพนัตอองคการ และใหทราบถงึระดับความผกูพันที่มี
ตอองคการ เพือ่ทีจ่ะไดนําสิ่งเหลานั้นมาใชเปนแนวทางในการบริหารพนักงานบรษิัทใหมีความตั้งใจ 
ความทุมเทในการทํางาน รวมถึงการเสรมิสรางและเพิม่พูนใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพือ่
รักษาบุคลากรที่มีคุณคาเหลานี้ไวใหคงอยูกับองคการใหยาวนานที่สดุ ซึ่งเปนการชวยลดปญหาของการ
ลาออกของพนักงาน เพือ่ทีจ่ะเปนประโยชนในการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสทิธผิลใหกับบรษิทัตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
                

 การศึกษาวจิยัคร้ังนี้ มีความมุงหมายดังตอไปนี ้
1. เพือ่ศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนกังานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  

(มหาชน) ที่มีตอองคการ 
2. เพือ่ศึกษาถึงปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และ 

ประสบการณการทํางานทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก  (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
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3. เพือ่ศึกษาถึงแนวโนมในการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศ 
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 

1. เพือ่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ 
2. เปนประโยชนในการนําผลที่ไดไปปรับปรุงปจจัยตางๆ ใหเหมาะสมกับพนักงาน ซ่ึงจะเปน 

แนวทางในการวางแผนการบริหารงานการบุคคลของบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก  (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) เพือ่ใหเกิดแรงกระตุนและผลักดันใหพนักงานเกิดความผกูพันตอองคการและรักษาบคุลากรไว
กับองคการตอไป 

3. เพือ่เปนแนวทางในการทําการศึกษาวจิยังานทางดานการบริหารงานทรัพยากรบคุคลของ 
องคการอื่นในอนาคต 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
                ในการศึกษาคร้ังนีมุ้งศึกษาวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
ประกอบดวยปจจัยลักษณะสวนบคุคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยประสบการณใน
การทํางาน โดยจะทําการศกึษาเฉพาะพนักงานของบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก  (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานตั้งอยูเลขที ่1168/98-100 อาคารลุมพินีทาวเวอรชั้น 33 ถนนพระราม 4 แขวงทุงมหาเมฆ เขต
สาทร กรุงเทพมหานคร 10120 เหตุผลท่ีเลือกบริษัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก  (กลุมบรษิัทอีเอซ)ี เนื่องมาจาก
บริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก  เปนบริษัทที่กอกําเนิดจากประเทศเดนมารก และไดจดทะเบยีนกับตลาด
หลักทรัพย ณ กรุงโคเปนเฮเกน แมวากลุมบริษัทอีเอซจีะเปนบรษิัทเดนมารก และจดทะเบียนกบัตลาด
หลักทรัพยในกรุงโคเปนเฮเกน แตฝายบริหารของกลุมมีสํานักงานอยูในประเทศสงิคโปร  เนื่องจากทาง
กลุมจะเนนตลาดเปาหมายในแถบเอเชีย ซึ่งเปนแหลงกําเนิดและรากฐานที่แข็งแกรงของบริษทั และ
บริษทัสามารถดําเนินกิจการมายาวนานจนครบ 120 ป ในป 2547 นี้ จึงนับไดวาปจจัยหนึ่งท่ีทาํใหบริษทั 
มีความมั่นคงมายาวนานไดตราบจนทุกวนันี้นั้น คือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ  และจงรักภักดี
ตอองคการ 
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ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
                     

ประชากรกลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาวิจยัครั้งนี ้ คือ พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชยีติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีจํานวนพนักงาน 200 คน (ขอมูล ณ วันที ่7 มิถุนายน พ.ศ. 2547) กลุมตัวอยางที่
ใชในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางทีจ่ะเปนตวัแทนของประชากรจากสูตร ทา
โร ยามาเน (Taro Yamane) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสทุธิ์ : 2543 : 88) และกําหนดคาความคลาดเคลื่อน
ขนาดกลุมตัวอยางรอยละ 5  ดังนั้นจะไดกลุมตวัอยางทั้งสิ้น 135 คน และสํารองไว 10% (135  X  10% =  
13.5) เพื่อสํารองแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ดังนั้น กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้จึงเทากบั 150 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง   “ ปจจยัที่มีผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบริษัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก  
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)”  มีตัวแปรที่ใชในการศึกษาวจิัยในครั้งนี้คือ 

1. ตัวแปรอิสระหรือตวัแปรตน (Independent Variable)  มีอยู 2 ตัวแปรดังนี้ 
1.1. ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 

1.1.1. เพศ 
1.1.2. อาย ุ
1.1.3. สถานภาพสมรส 
1.1.4. ระดับการศึกษา 
1.1.5. อายุงาน 
1.1.6. เงินเดือน 
1.1.7. ตําแหนงงาน 

1.2. ลักษณะงาน ประกอบดวย 
1.2.1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
1.2.2. ความมั่นคงในงาน 

                         1.2.3. ความสําเร็จในการทํางาน 
                         1.2.4. ความรับผิดชอบในงาน 

1.3. ลักษณะองคการ ประกอบดวย 
1.3.1. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 

                         1.3.2. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั และขั้นตอนตางๆในการทํางาน 
1.4   ประสบการณจากการทํางาน ประกอบดวย 



 5

1.4.1. การเห็นความสําคัญของงาน 
                         1.4.2. สภาพการทํางาน 

1.4.3. ทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงานและองคการ 
 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ 
2.1. ความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่  เกิดจาก

ปจจัยตางๆของบริษัท 
2.2. แนวโนมการทํางานในองคการ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 

ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ไดนิยามศัพทท่ีใชเปนตวัแปรในการวิจยั เพื่อทําความเขาใจรวมกันดังน้ี 
1. ความผูกพันตอองคการ (Commitment) หมายถึง การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ 

องคการความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพือ่ประโยชนขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาใน
การดํารงความเปนสมาชิกขององคการ ความเสียสละเพือ่องคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และ
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด  
(มหาชน) 

3. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงความแตกตางของแตละบุคคล 
4. เพศ หมายถึง เพศของพนกังานในองคการ 
5. อาย ุหมายถึง อายุของพนกังานในองคการ ตามหลักฐานทางราชการ โดยนับเวลาตั้งแตปท่ี 

เกิดจนถึงปพทุธศักราช 2547 
6. สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูตามกฎหมายของพนักงาน 
7. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวฒุิทางการศึกษาของพนักงานขั้นสูงสุดที่ไดรับจนถึงป 

พุทธศักราช 2547 
8. อายุงานในองคการ หมายถงึ ระยะเวลาเร่ิมตั้งแตปฏบิตังิานในองคการของพนักงาน 
9. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดอืนทีพ่นักงานในองคการไดรับ ณ ปพุทธศักราช 2547 
10. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรูลักษณะของงานหรือภาระทีไ่ดรับมอบหมายใหปฏิบัติ 
11. ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงหนาที่การงานที่ไดรับในปจจุบัน 
12. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Opportunity for Advancement) หมายถึง การทีบุ่คคลมี 
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โอกาสเลือ่นขัน้ เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานดีขึ้น ปรับวุฒริับเงินเดือนสูงขึ้น ตลอดจนการไดมีโอกาสไป
ศึกษาดูงาน ฝกอบรมเพิ่มเตมิ เปนตน 

13. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสกึที่มีตองานในดานความมั่นคงยั่งยืน 
แนนอน คอื ในการปฏิบติังานนั้นจะตองมีหลักประกันวาตราบใดทีต่นไดปฏิบตัิงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ และผลงานเขาขั้นมาตรฐานของงานบรษิัทกจ็ะสามารถปฏิบัติงานไดตลอดไป ตลอดจน
ความปรารถนาที่จะทํางานตอไป 

14. ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement)  หมายถึง การที่ผูปฏิบตังิานไดทํางานที่ไดรับ 
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปตามความมุงหมายของหนวยงานหรือตามที่ไดรับมอบหมายใหทํานั้น 

15. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง งานหรือหนาที่ท่ีไดรับมอบหมายให 
ปฏิบัติหรือพนัธะผูกพันท่ีจะตองปฏิบตัิหนาที่การงานใหสําเร็จลุลวง 

16. ลักษณะองคการ หมายถึง ลักษณะโครงสรางองคการ 
17. การมีสวนรวมในการบริหารงาน หมายถงึ การท่ีพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ความคิด 

ริเริ่ม การวางแผน หรือใหขอเสนอแนะในการปฏิบตัิงานที่หนวยงานของตน 
18. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีใชเปน 

ตัวกําหนดอํานาจหนาทีข่องพนักงานในองคการ 
19. ประสบการณในการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนกังานในองคการที่มีตอสิ่งแวดลอมใน 

เร่ือง การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน ทศันคติตอผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงานและ
องคการ 

20. การเห็นความสําคัญของงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอประเภทหรือชนิดของงาน 
ที่ตนปฏิบตัิและรับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ 

21. สภาพการทํางาน (Work Condition) หมายถึง สภาพการทํางานที่เปนดานกายภาพ ไดแก 
 สภาพแวดลอมท่ีทํางาน เครื่องมือเคร่ืองใช วัสด ุอปุกรณสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน 

22. ทัศนคตติอผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงานและองคการ หมายถึง แนวโนมความรูสกึของ 
พนักงานที่มีตอผูบังคบับัญชา เพือ่นรวมงานและองคการวาจะเปนไปในทิศทางใด 

23. แนวโนมการทํางานในองคการ หมายถึง การทีบุ่คคลมีโอกาสเลอืกที่จะกําหนดการทํางานใน 
อนาคตวาจะเปนไปในทศิทางใด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 
                           ตัวแปรอิสระ                                                                                   ตัวแปรตาม 

  
                                                     
 
                                                                                            
                                                                                            

 
                                                                                                      
 
 
                                                                               
                                                                                  

                                                                                        
                                                                                                   
 
                     

 
 
 

 
 
                                                   

 
 
                                        

4. ประสบการณจากการทํางาน 
4.1 การเห็นความสาํคัญของงาน 
4.2 สภาพการทํางาน 

       4.3  ทัศนคตติอผูบังคบับัญชา เพ่ือน
รวมงานและองคการ                                             

3. ปจจัยลักษณะองคการ 
3.1 การมีสวนรวมในการบริหารงาน 

       3.2  นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั และ
ขั้นตอนตางๆในการทํางาน 

1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 สถานภาพสมรส 
1.3 อายุ  
1.4 ระดับการศึกษา                             
1.5 อายุงาน 
1.6 เงินเดือน 
1.7 ตําแหนงงาน        

 

2. ปจจัยลักษณะงาน 
2.1   ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
2.2   ความมั่นคงในงาน 
2.3  ความสําเร็จในการทํางาน 

       2.4  ความรับผดิชอบในงาน        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          ความผกูพันตอองคการ  

     แนวโนมการทํางานในองคการ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการผูวิจยั
ไดกําหนดสมมติฐานเพือ่การศึกษาสําหรบัการวจิัยครั้งนี้ไวดังน้ี 

1. ลักษณะสวนบุคคลของพนกังานประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
อายุงาน  เงินเดือน และตําแหนงงานที่ตางกันมีความผูกพันขององคการแตกตางกัน 

2.  ลักษณะงานของพนักงานประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน 
ความสําเรจ็ในการทํางาน ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

3.  ลักษณะองคการประกอบดวย การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย กฎระเบียบ  
ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางานมีความสัมพนัธตอความผูกพันตอองคการ 

4. ประสบการณจากการทํางานประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน 
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงานและองคการมีความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ 

5. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัแนวโนมการทํางานในองคการ 
 

 
 
 
                                              
                                                             
 
 



                                                          บทที่ 2    
 
                                         เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ           
 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูทาํการวิจัยไดทาํการศึกษาเอกสารและงานที่เกี่ยวของดังน้ี 
 ความหมายและความสําคญัของความผกูพันตอองคการ 
 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความผกูพัน 
 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
 ประวตัิความเปนมาของ บริษัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในตางประเทศและในประเทศ 

 
ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 

“ความผูกพัน”  มีความหมายไดหลายนัยดวยกัน ซ่ึงนักวิชาการทีศ่กึษาเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ (Organizational Commitment) ไดใหความหมาย และคํานยิามของความผูกพันตอองคการไว
ตางๆกันไป ดังน้ี 
 

ภรณี กีรติบุตร  (2529 : 95)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจของบคุคลในการ
รักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป ความรูสึกผูกพนัตอองคการ (Commitment) หมายความไกลเกิน
กวานั้น โดยรวมถึงทัศนคตทิี่หนักแนนและเปนไปในทางบวก (Positive Attitude) ตอองคการ ความรูสึก
ผูกพันตอองคการ จึงมีความหมายลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพตอองคการ โดยที่พนักงานมี
ความเต็มใจทีจ่ะยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

ลัทธิกาล ศรวีะรมย และคณะ  (2541 : 96)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของความ
ตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเตม็กําลัง
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกบัเปาหมายของ
องคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสกึผูกพัน
กับองคการสูงคนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
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 เบคเคอร  (ภัทริกา ศิริเพชร.  2541 : 5 ; อางอิงจาก Becker. 1960)  ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการวาเปนสภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกีย่วของสัมพันธ โดยมีการลงทุนกับสิ่งน้ันๆ และ
สิ่งที่ลงทุนเรียกวา Side-bet  เชน การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน 
ในที่สุดแลวบคุคลกต็องหวงัผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังน้ันระดับความผูกพันจะขึ้นอยูกับ
ความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่บคุคลนั้นไดลงทุนไป 
 

 บูชานัน   (Buchanan. 1974 : 533)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง เปนความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมตอองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง
เพ่ือใหบรรลุถงึเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวย องคประกอบ 
3  สวน คือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออกจากเปาหมายและ
คานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 

2. ความเกี่ยวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแตละคน
อยางเต็มที ่

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 
 

 เดล และ สตวัโดฮา  (Dale & Staudohar. 1982 : 296)  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 
ทัศนคติ ความเขาใจและความรูสึกซึ่งกําหนดขอบเขตความสําเร็จของพนักงานกับเปาหมายความสําเร็จ
ขององคการ 
 

ฮอล และ คณะ  (Hall. 1970 : 176)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง กระบวนการที่เปาหมาย
ขององคการและเปาหมายของบุคคลดําเนนิไปในทิศทางเดยีวกัน หรือมีความสอดคลองกัน 
 

ฮีบิเนียค และ อลัตโต  (Hrebiniak and Alutto. 1972 : 555-556)  เห็นวาความผกูพันตอ
องคการ หมายถึง ความไมเต็มใจหรือไมตองการที่จะออกจากองคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายได
หรือความเปนอิสระทางอาชีพ เปนปรากฎการณของการรับรูที่เกิดขึน้ ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธ
หรือปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวางบุคคลกับองคการ ซ่ึงเปนการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนกําลังกาย 
กําลงัปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง สิ่งเหลานี้มีความสมัพันธกับบทบาทของสมาชิกในองคการเปนอยาง
มาก 
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พอรตเตอร  (Porter. 1971 : 603)  ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการวา เปน
ลักษณะความสัมพันธของบคุคลที่มีตอองคการ ซ่ึงจะถูกแสดงออกมาในรูป  

1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 
3. มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 
มารช และ แมนนารี่  (March and Mannari. 1977 : 57)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 

ระดับความมากนอยและความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมาย
ขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี รวมทัง้เปนลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่ใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการกระทํา เพ่ือประโยชนตอองคการ มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ
ตลอดไป รวมทั้งระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคการ 
 

มูคินสกี้  (Muchinsky. 1997 : 367)  กลาววาความผูกพันตอองคการเปนผลลัพธในการยอมรับ
ในเปาหมายภายในของคนกับการตอบสนองจากองคการ และสรางผลสําเร็จที่ยิ่งใหญเพ่ือประสิทธผิล
ตามตองการ 

 
 สแลนซิค  (Salancik. 1983 : 62)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง สภาพสวนตัวแตละบุคคล 

ที่เกิดความรูสกึผูกพันกับองคการในรูปของการกระทําทีมี่ความเชื่อวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุน
กิจกรรม และความรูสึกผูกพันกับองคการ 
 

เชลดอน  (Sheldon. 1978 : 143)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ซ่ึงทัศนคติ หรือความรูสึกนี้ จะเปน
สิ่งเชื่อมโยงระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และทําใหเกดิความรูสึกผกูพัน และปฏบิัติงานที่มีความรูสึก
ผูกพันกับองคการ และจะตัง้ใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 

สเตียร  (Steers. 1977 : 46)  ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความหนาแนน
ของความสัมพันธที่ดีของพนักงานแตละคนที่มีตอองคการ และเกี่ยวของกับองคการ ซ่ึงความผูกพันตอ
องคการประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายรวมทั้งคานิยมตอองคการ 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ เพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงสถานภาพสมาชิกขององคการ 
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วิฑูรย สิมะโชติ  (2539 : 17)  ความผูกพันตอองคการ คือ ความผูกพันทางทัศนคติ หรือการที่
คนๆหนึ่งและมีสวนเกี่ยวของในองคการใดๆ ซ่ึงมี 3 ลกัษณะ คือ 

1. มีความเชื่อทีม่ั่นคง และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. มีเจตนารมยที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงสมาชิกภายในองคการนั้น ความผูกพันตอองคการ

จะแสดงออกมามากกวาความซื่อสัตยตอองคการ ความผูกพันมีความหมายกวางกวาความพอใจในงาน 
เพราะวาจะเกีย่วของกับองคการทั้งหมด มิใชเพียงแคตวับุคคล และความผูกพันตอองคการจะมีความ
ม่ันคงมากกวาความพอใจในงาน เพราะวาสิ่งที่เกิดขึ้นวันตอวันนั้นจะไมทําใหความผูกพันลดลงไป 

 
         บุคคาแน  (Buchanan.  1974 : 533)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง เปนความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานยิมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวย 
องคประกอบดวย 3 สวน คือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification)  แสดงออกจากเปาหมาย   และ 
              คานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 

2. ความเกี่ยวโยงกับองคการ (Involvement)  โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแตละคน
อยางเต็มที ่

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty)  ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 
 
เฮอรบิเนียก และ ออลูโธ (Hrebiniak  &  Alutto. 1972 : 555-556)  เห็นวาความผูกพันตอ

องคการ  หมายถึง ความไมเต็มใจหรือไมตองการที่จะออกจากองคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายได
หรือความเปนอิสระทางอาชีพ เปนปรากฎการณของการรับรูที่เกิดขึน้ ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธ
หรือปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวางบุคคลกับองคการ ซ่ึงเปนการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนกําลังกาย 
กําลังปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง สิ่งเหลานี้มีความสมัพันธกับบทบาทของสมาชิกในองคการเปนอยาง
มาก 

 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังที่กลาวไวขางตน สามารถเห็นไดวาความผูกพัน

ตอองคการเปนความรูสึกและทศันคติที่ดีที่บุคคลในองคการมีความรูสึกตอองคการ และไดแสดงออกมา
สามารถเห็นไดในลักษณะของการทุมเท ปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มความรูความสามารถ มี
ความรูสึกเพื่อใหบรรลุนโยบาย และเปาหมายหรือวัตถปุระสงคขององคการที่ตนทาํงานอยู สงผลให
องคการสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวได 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
แนวคิดทีเ่ก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 

อัลเลน และ เมเยอร  (Allen and Meyer. 1990 : 1-18)  ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพันตอ
องคการเปน 3 ลักษณะ ดังน้ี 

1. ความผูกพันดานความรูสึก  (Affective Commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
ความรูสึก เปนความรูสึกผกูพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ทุมเทและอุทศิตนใหกบัองคการ 

2. ความผูกพันตอเน่ือง  (Continuance Commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บคุคลใหกบัองคการ ทางเลอืกที่มีของบุคคลและ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองในการทํางานของ
บุคคล วาจะทาํงานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3. ความผูกพันทีเ่กิดจากมาตรฐานทางสังคม  (Normative Commitment)  หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึน้จากคานิยม วัฒนธรรมหรอืบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทน
ในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
 

ดับบลิน  (Dubrin. 1992 : 23-24)  กลาววา บคุคลมีความแตกตางกันของระดับความผูกพันตอ
องคการ และแสดงความจงรักภักดีตอองคการ โดยบุคคลสวนใหญจะมีความผูกพนัตอองคการเมื่อเขา
รูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงความรูสึกผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงานจะเกี่ยวของ
กับการผลติสนิคาและบริการที่มีคุณภาพ โดยอาจจะดูไดจาก การมาทํางานที่ตรงตอเวลา และหาก
พนักงานเกิดมีความผูกพันตอองคการแลว เขาจะรูสึกผดิเม่ือเขาผลิตของเสียหรือไดทําความผิดพลาด
ขึ้นในงานที่ทาํแมจะเปนเรื่องเล็กนอย 

 
แคนเตอร  (Kanter. 1968)  ไดกลาวถึงความผูกพันวามีอยู 3 รูปแบบ คือ 
1. ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ  (Continuance Commitment)  ซ่ึงหมายถึง  บุคคลไดเสียสละ

ใหกับองคการจนมีความคิดวาเปนการยากที่จะละทิ้งองคการไปได 
2. ความผูกพันแบบติดยึด  (Cohesion Commitment)  คือ ความผูกพันที่ทําใหบคุคลยึดติด

กับองคการโดยการใชเทคนคิ เชน การสรางเกียรติภูมิเพ่ือใหบุคคลยดึติดกับสิ่งน้ันๆ เชน เครื่องแบบ 
หรือเหรยีญตรา 
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3. ความผูกพันแบบควบคุม  (Control Commitment)  คือ ความผูกพันที่บุคคลถูกทําใหยึดติด
กับวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบคุคลเปนไปตามที่องคการตองการ 

 
พอรตเตอร และ สมิธ  (ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ; อางอิงจาก Porter and Smith. 1970)  ให

ความรูสึกผูกพันตอองคการ คือ ลักษณะของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงจะถูกบงชี้ออกมาในรูปของ 
1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใชพลังอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ 
3. มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 
สเตียร  (Steers. 1977 : 47)  ไดศึกษาปจจัยเบื้องตนของความผูกพันตอองคการแบงเปน 3 

องคประกอบ คือ 
1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา อายุ และความตองการความสําเร็จ 
2. ลักษณะของงาน ไดแก โอกาสความกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหาร 
3. ลักษณะของประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคการ การ

พ่ึงพาที่ไดรับจากองคการและความสําคญัของบุคคล 
 

สโตร และ สแลนซิค  (Staw and Salancik. 1977)  ไดศึกษาความสมัพันธของความผูกพันตอ
องคการไดสรุปไววาความสมัพันธตอองคการมีความแตกตางทีเ่ห็นไดชัดอยู 2 อยางระหวางผูวจัิย
พฤติกรรมองคการและนักจิตวิทยาสังคมโดยแบงออกเปน  2 ประเภท คือ 

1. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม  (Behavioral Commitment)  หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสัมพันธที่มีตอองคการที่แสดงออกมาเพื่อบงบอกใหทราบวาเปาหมายขององคการ คานิยมและ
วัฒนธรรมขององคการและสวนบุคคลมีความสอดคลองกัน 

2. ความผูกพันทางดานทัศนคติ  (Attitudinal Commitment)  หมายถึงทัศนคติหรือความ
คิดเห็นถึงความสัมพันธที่มีตอองคการที่แสดงออกมาเพื่อบงบอกใหทราบวาเปาหมายขององคการ 
คานิยมและวฒันธรรมขององคการและสวนบุคคลมีความสอดคลองกัน หรือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 
มาวเดย  (Mowday. 1982 : 30)  ไดนําเสนอโครงสรางที่แสดงความผูกพันตอองคการไดดังน้ี 
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สเตียร และ พอรตเตอร  (Steers and Porter. 1983 : 425-450)  ไดสรุปสิ่งที่มีอิทธพิลตอความ

ผูกพันขององคการไว  4 องคประกอบดังน้ี 
1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และระดับการศึกษา 
2. ลักษณะของงาน ไดแก งานที่มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลอง

กับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
3. ลักษณะขององคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผนการกระจายอํานาจ การมีสวน

รวมในการบรหิารงาน และการมีสวนเปนเจาขององคการมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

4. ลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอผูรวมงานในองคการ การ
พ่ึงพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบญัชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ เปนสิ่งทีมี่อิทธิพล
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 
 

 ไมนเนอร  (Miner. 1992 : 124)  ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการออกเปน  2 ดานที่
สําคัญ คือ 

1. ดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคการในรูปพฤตกิรรมการแสดงออก
อยางตอเน่ืองคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานและพยายามรักษาสมาชิก
ภาพขององคการไว ซ่ึงแนวคิดดานนี้ที่ถกูอางถึงอยูเสมอ คือ แนวคิดของ เบคเคอร  (Becker. 1960)  
กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่คนเราไดชั่งนํ้าหนักวา เม่ือเขาทิ้งสถานะสมาชกิ
ขององคการไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง เน่ืองจากการที่คนเขาไปเปนสมาชิกองคการใด จะเกิดการลงทุน
ในองคการขึ้นอาจเปนพวกเวลา กําลังกาย สติปญญา หรือกําลังใจที่ใหกับองคการ ซ่ึง เบคเคอร  
(Becker. 1960)  เรียกสิ่งเหลานี้วา Side-bet  เม่ือพนักงานไดลงทุนไปในองคการ พนักงานก็จะ

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะงานที่ทํา 

ลักษณะองคการ 

ประสบการณการ
ทํางานในองคการ 

ความผูกพัน 

ผลลัพธ 
-ปรารถนาที่จะอยูในองคการ 
-ต้ังใจจะอยูในองคการ 
-การมาทํางานสม่ําเสมอ 
-ปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพ   
ขององคการไว 
-มีความพยายามในการทํางาน 
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คาดหวังผลประโยชนที่ไดรับจากองคการในระดับที่เขารูสึกวาคุมคา แตผลการศึกษาที่มีนักวิจัยหลาย
คนไดทําไวยังไมสามารถสรุปแนนอนได เน่ืองจากตัวแปรดานลักษณะบุคคลเมื่อนํามาทดสอบโดย 
Side-bet theory  ปรากฎวามีเพียงตัวแปรบางตวัเทานั้นที่มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ 
และพบวาปจจัยทางจิตวิทยาสังคมเปนตัวแปรที่สามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการไดดีกวาตวั
แปร  Side-bet  แนวคิดนี้มุงที่วา พนักงานกลัวที่จะสญูเสียผลประโยชนหลายอยางทําใหเขายงัคงอยูใน
องคการ 

2. ดานทัศนคติ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยแสดง
ออกมาในรูปของความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจทํางานอยาง
เต็มความสามารถใหกับองคการและปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคการไว ผูนํา
การศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานทัศนคต ิคือ สเตียร และ พอรตเตอร โดยจําแนกความ
ผูกพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ คือ องคประกอบแรก ความรูสกึผูกพันอยางเหนียวแนนทีมี่ตอ
องคการที่ตนทํางานอยู องคประกอบที่สอง เปนความเชื่อม่ันอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายของ
องคการ และองคประกอบสุดทาย มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงสมาชิกภาพของ
องคการ ตอจากนั้น มาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร  ไดพัฒนาแนวคิดของความผูกพันตอองคการ ซ่ึง
ไดแบงองคประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอองคการออกเปน  4 องคประกอบ ดังน้ีคอื ลักษณะสวน
บุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ซ่ึงแนวคิดนี้มองวา 
พนักงานจะยังคงอยูในองคการเพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยูกบัองคการตอไป 

จากแนวคิดขางตนเพ่ือใหการศึกษาครั้งน้ีมีความชัดเจน จึงกําหนดกรอบในการศกึษาที่จะ
เลือกใชเฉพาะแนวคิดทางดานทัศนคตเิทานั้น เน่ืองจากเปนแนวคดิที่มุงหาปจจัยอะไรที่ทําใหพนักงาน
ปรารถนาจะอยูกับองคการตอไปซ่ึงสอดคลองกับหัวขอของงานวิจัยน้ี 
 
การวัดความผูกพันตอองคการ 
 

จากแนวคิดเรือ่งความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน มาวเดย, สเตียร และ พอรตเตอร  
(Mowday, Steers and Porters. 1979 : 227-228)  ไดพบ มาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอองคการดาน
ทัศนคติ จากการนิยามของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 องคประกอบ คือ ความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพ่ือองคการ และปรารถนาที่จะรักษาสถานะการเปนสมาชิกในองคการไว ประกอบดวยขอความตางๆ 
15 ขอความทีมี่ทั้งขอความเชงิบวก และขอความเชิงลบ  (สุมนา ศิริบวรเกียรติ. 2542 : 13-14)  ดังน้ี 
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ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 
1. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และจะใชความพยายามใหมากกวาปกติเพ่ือใหองคการประสบ 

ความสําเร็จ 
2. ขาพเจามักพูดกับเพ่ือนของขาพเจาวาองคการที่ขาพเจาทํางานนั้นเปนองคการที่ดีมาก 
3. ขาพเจาจะรับงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 
4. ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและขาพเจามีความคลายคลึงกัน 
5. ขาพเจาภาคภูมิใจที่คนอ่ืนวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
6. องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที ่
7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอื่นตั้งแต 

เริ่มตน 
8. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคการนี้จริงๆ 
9. องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 
 
ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 
1. ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 
2. ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความคลายคลึง 

กัน 
3. หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย จะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 
4. ไมวาจะอยูในองคการตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรไปกวานี ้
5. ขาพเจารูสึกวาในหลายๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกบันโยบายที่เกี่ยวของ

กบัพนักงานขององคการนี้ 
6. ขาพเจาตัดสนิใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการนี้ 
 
มาวเดย, สเตยีร และ พอรตเตอร ไดนํามาตรวัดนี้มาทดสอบความเชื่อถือได จากกลุมตวัอยาง 6 

กลุมที่มีความแตกตางกันทางอาชีพ พบวา มีคา Coefficient  อยูที่ 0.90 เราจึงสามารถที่จะใชมาตรวัด
น้ีในการศึกษาความผูกพันตอองคการในแงมุมดานทัศนคติได 

 
ซอนเนนเบริกส  (Sonnenberg. 1993 : 16-17)  ไดทําการแบงขั้นของระดับความผูกพันตอ

องคการตั้งแตระดับต่ําสุดจนถึงระดับสูงสดุ ออกมาเปนสเกล ซ่ึงแสดงรายละเอียดดังรูป 
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Apathetic  เปนระดับของความผูกพันระดับต่ําสุด ซ่ึงพนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาใน
ลักษณะการขาดการเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย หรือไมสนใจตอการมาทํางาน หรือทํางานโดยไม
ตั้งใจไมแนะนาํหรือเขารวมกิจกรรมใดๆขององคการ 

 
Disgruntled  เปนระดับของความไมพอใจตอองคการซึ่งรองลงมาจากขั้น Apathetic  เกิดจาก

การที่พนักงานไมสามารถบรรลุเปาหมาย ความหวัง ความปรารถนา และความคาดหวัง โดยแสดงออก
ดวยการบนรําคาญ ไมพอใจ เม่ือตองทํางานหรือไดรับมอบหมายงานใหกระทํา 

 
Obedient  เปนระดับของความผูกพันตอองคการที่พนักงานเชื่อฟงตอคําสั่ง เน่ืองจากพนักงาน

เกิดความเกรงกลัว หรือจะพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแยงดานบุคลากรแตไมไดมีความตัง้ใจจริงที่
จะปฏิบัติงาน เพียงแตรับคําสั่งจากหัวหนา โดยมีความสนใจเพียงเลก็นอยที่จะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

 
Motivated  เปนระดับของความผูกพันตอองคการที่พนักงานไดรับการจูงใจแลว โดยองคการมุง

จะจัดการใหพนักงานมีความสุข พอใจในสถานการณปจจุบันแตก็ยังเปนความรูสึกเพียงชั่วคราวอยู ที่
ระดับน้ีจะมุงเนนไปที่การสนใจตอความสําเร็จดานบุคคลมากกวาความสําเร็จขององคการ 

 
Loyal  เปนระดับของความผูกพันตอองคการในระดับสงู ซ่ึงพนักงานจะรูสึกมีความสุขตอการมา

ทํางาน และเชื่อวาที่เขาทํานั้นมีความหมายและสนับสนุนตอองคการ รวมถึงเชื่อวาจะไดรับการยอมรับ
และไดรางวัลอยางยุติธรรม แตอยางไรก็ตามความผูกพันในระดับน้ีก็ไมไดรวมถึง การคิดสรางสรรค 
ความคิดที่มีอิสระ ความรูสกึมีสวนรวม และความเปนผูริเริ่ม 

 
Committed  เปนระดับของความผูกพันตอองคการในระดับสูง โดยมีความรูสึกผูกพันในระดับลกึ

ตอองคการ เขาใจถึงคุณคาและเหตุผลอยางม่ันคงขององคการเพื่อการพัฒนาและเติบโต ซ่ึงในระดับน้ีจะ
รวมถึงความทาทาย หลงใหล และความรูสึกเปนเจาของตอองคการ 
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ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ  (Hierarchy of Needs)  ของ มาสโลว 
 

มาสโลว  (Maslow.)  ไดเสนอทฤษฎี  “ลําดับขั้นของความตองการ”  (Hierarchy of Needs)  ซ่ึง
อธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษย ทั้งหมด 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological Needs)  เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร นํ้า ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซ่ึงความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพ่ือใหชีวิตอยูรอดและ
ความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 

2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย  (Security, or Safety Needs)  ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 

3. ความตองการการยอมรับหรือการผูกพัน  (Affilistion, or Acceptance Needs)  เน่ืองจาก
บุคคลอยูในสงัคมจะตองการยอมรับจากบุคคลอื่น 

4. ความตองการการยกยอง  (Esteem Needs)  ตามทฤษฎีมาสโลวเม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลวจะตองการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความตองการนี้
เปนการพึงพอใจในอํานาจ  (Power)  และความภาคภูมิใจ  (Prestige)  สถานะ  (Status)  และความ
เชื่อม่ันในตนเอง  (Self-confidence) 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวติ  (Need for self-actualization)  มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมีศักยภาพและบรรลุ
ความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหน่ึงในระดับสูงสุด 
 
ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ  (The Need to Achieve Theory)   

 
 ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหน่ึงที่เรียกวา ทฤษฎีการตองการประสบผลสําเร็จทั้ง 

3 อยาง คือ ความสําเร็จ  (Achievement)  อํานาจ  (Power)  และการมีสายสัมพันธ  (Affiliation)  น้ีเปน
ทฤษฎีที่กําหนดโดย  David C. Mccelland  และ  J.W.Atkinson  ตามทฤษฎีน้ีเชื่อวา โดยปกติแลว
ความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียงสองชนิด คือ ความตองการความสุขสบาย และตองการปลอดจาก
การเจ็บปวด แตสําหรับความตองการอื่นๆ น้ันตางก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็
ตาม โดยที่มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวติขวนขวายหาสิ่งตางๆ มาคลายกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูสิ่ง
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ตางๆ มาเหมือนกัน จนในที่สุดมนุษยทกุคนตางก็เรียนรูถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน แต
จะตางกันก็เฉพาะขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุน้ีจึงสรปุไดวามนุษยทุกคน
ตางก็จะมีความตองการเหมือนกัน แตจะตางมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิดจะมี
ดังน้ี 

1. ความตองการความสําเร็จ  (Achievement)  คือ ความตองการทําสิ่งตางๆ ใหดีขึ้นหรือมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เชน ในเร่ืองของการแกปญหา หรือการทํางานที่มีความซับซอนขึ้น 

2. ความตองการอํานาจ  (Power)  คือ ความตองการควบคุมคนอ่ืนและมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของพวกเขาเหลานั้น หรืออยากจะมีภาระหนาที่ในการรับผิดชอบคนอื่น 

3. ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม  (Need for Affitiation – Naff)  คือ ความตองการ
สรางและรักษาความสัมพันธฉันทมิตรกับคนอ่ืนๆ 
 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  (Vroom’s Expectancy Theory) 
 

ทฤษฎีน้ีกลาวถึงบุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวงั รางวัลที่คาดวาจะไดรับ ในดานงาน
บุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับผลประโยชนสูงสุด เขาจะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวา
ความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลทีเ่ขาตองการ ในดานรายรับหรือตําแหนงที่สูงขึ้น ระดับผลผลติ
ของบุคคลใดขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ 

1. เปาหมายของบุคคลนั้น 
2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลติ และการประสบความสําเร็จตาม 

เปาหมาย 
3. การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต 
 
ทฤษฎีน้ีไดกลาวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง  (Expectancy)  

และการรับรู  (Perception)  ของพนักงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ตอไปน้ี 
1. ความคาดหวงั  (Expectancy)  ความเชือ่ของคนที่วาการทุมเทใหกบังานอยางเตม็ที่จะ

สงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซ่ึงบางครั้งเรียกวา การคาดหวังผลงาน
จากความเพียรพยายาม 

2. ผลตอบแทน  (Instrumentality)  ความเชือ่ของคนที่วาเม่ือประสบผลสําเร็จในการทํางาน
แลวผลทีต่ามมาก็คือรางวัลและสิ่งอ่ืนๆ เรียกวา การคาดหวังจากผลที่ไดจากการทํางาน 

3. คุณคา  (Valence)  คุณคาของรางวัลและผลอ่ืนๆ ที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานซึ่งถูก
ประเมินคาโดยคนแตละคน 
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แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มที่ของพนกังานคนหนึ่งเพ่ือใหไดรับการเลื่อนชั้นจะมีนอย หาก
เง่ือนไข 3 ประการตอไปน้ีเกิดขึ้นเพียงหนึ่งในเงื่อนไขหรือมากกวานั้น 

เง่ือนไขที่หน่ึง : ถาการคาดหวังต่ํา  (Expectancy)  การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานบางคนอาจรูสึกวา เขาไมสามารถทําผลงานไดถึงระดับที่จะไดรับการเลือ่นขั้น 

เง่ือนไขที่สอง : ถาผลตอบแทนต่ํา  (Instrumentality)  การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะไมม่ันใจวาผลงานในระดบัสูงจะทําใหไดรับการเลื่อนชั้นจริง 

เง่ือนไขที่สาม : ถาคุณคาทีป่ระเมินต่ํา  (Valence)  การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะประเมินวาการไดรับการเลื่อนขั้น ถือเปนรางวัลที่นอยเหลือเกินโดยสามารถเขยีนเปน
สมการ ไดดังน้ี 

                        
                             M = E x I x V 
 
                            M = Motivation 
                            E = Expectancy 
                            I  = Instrumentality 
                            V = Valence 
 
 จากภาพจะแสดงถึงการทํางานรวมกันและความพยายามทําใหองคประกอบของการจูงใจทั้ง

สามประการมีคาที่สุดเทาทีจ่ะเปนไดเพ่ือใหบรรลวุัตถปุระสงคขององคการที่ตั้งไวและสรางบรรยากาศใน
การทํางานใหพนักงานเห็นวา การทุมเทความพยายามใหกับงานเปนแนวทางที่จะนําไปสูการไดรับ
รางวัลที่พึงปรารถนาในระดบัสูง และนําไปสูความพอใจในการทํางานและผูกพันตอองคการในที่สุด 
 
การทําใหการคาดหวังสูงสุด 
ทําใหคนรูสึกวามีความสามารถในการทาํงานจนถึงระดับที่ตองการได 

              
-เลือกพนักงานที่มีความสามารถ 
-ฝกใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยู 
-สนับสนุนความพยายามในการทํางาน 
-ระบุเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน 
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การทําใหผลรางวัลสูงสุด 
ทําใหคนมั่นใจวาจะมีผลรางวัลตามมาเมือ่งานประสบผลสําเร็จแลว 
-ทําใหเกิดผลสัญญาทางใจ 

 
-ทําใหพนักงานเห็นถึงความเปนไปไดในการใหรางวัล 
-ทําใหเห็นวารางวัลทีใ่หสําหรับการทํางานมีลักษณะอยางไร 
 
การทําใหคุณคาของรางวัลสูงสุด 
ทําใหคนเขาใจถึงคุณคาของรางวัลตางๆ ที่ไดรับ 

 
-ระบุความตองการเฉพาะบคุคลใหได 
-จัดสรรรางวัลใหตรงกับความตองการ 
 

ซ่ึงความคิดของ  Vroom  จะไมเหมือนกับแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรคนอ่ืนๆ โดยมี
แนวคิดวา “ทํางานใหถูกตอง และความพอใจจะตามมาเอง” 
 
ทฤษฎี 2 ปจจัย  (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 

ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎี 2 ปจจัยคิดขึ้นโดย  Frederick Herzberg (Bovee and others. 
1993 : 443)  กลาวถึงปจจัยในการทํางานที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจใน
การทํางานหรือหมายถึงการทํางานโดยหลักการที่เจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงาน รายละเอียดทฤษฎี 2 ปจจัยมีดังน้ี 

1. ปจจัยรักษา  (Maintenance factor)  หรือปจจัยสุขอนามัย  (Hygience factor)  เปนปจจัยที่
มีความสัมพันธกับความตองการระดับต่ําและมีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางานหาก
ขาดปจจัยน้ีไป ปจจัยเหลานี้ ไดแก นโยบายของบริษทั โอกาสไดรับการพัฒนา ความสัมพันธระหวาง
บุคคล ความมั่นคง การจายเงิน ซ่ึงปจจัยน้ีไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากขึ้น แตปองกันไมใหผลผลติ
ลดลง 
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2. ปจจัยการจูงใจ  (Motivation factors  หรือ  Motivators)  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน ถือวาเปนปจจัยภายใน หรือเรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจ แสดง
ความตองการในระดับสูง ปจจัยเหลานี้ ไดแก ความสําเร็จ การจดจํา ความรับผิดชอบ และโอกาส
ความกาวหนาในงาน 
 

 

 
 
ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Theory) 
 

ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ  J.Stacey Adams  เราจะพอใจตอสถานการณของความสมดุล
หรือความเสมอภาคที่เกิดขึน้เม่ือเรารับรูวาอัตราสวนของปจจัยและผลลัพธของเราเทากับอัตราสวนของ
ปจจัยและผลลัพธของบคุคลอ่ืนที่ถูกเปรยีบเทียบภายในสถานการณเดียวกันแลวการคัดเลือกบุคคลที่
เราจะเปรียบเทียบกับตวัเราเองขึ้นอยูกับการมองการเปรียบเทยีบทีเ่หมาะสมกับตัวเราเอง ตามทฤษฎี
ความเสมอภาค สถานการณของความไมเสมอภาคจะเกิดขึ้นทุกครัง้ที่อัตราสวนปจจัยผลลัพธของเราต่ํา

ส่ิงจูงใจ  (Motivators) 
 ความกาวหนาสวนบุคคล 
 ลักษณะงาน 
 ความสําเร็จ 
 การยกยอง 
 ความรับผิดชอบ 
 ความกาวหนา 

ปจจัยอนามัย  (Hygiene factors) 
 นโยบายบริษัท 
 การบังคับบัญชา 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 สภาพการทํางาน 
 ความมั่นคงในงาน 
 คาตอบแทน 

   ความพึงพอใจในงาน 

  ความไมพึงพอใจในงาน 
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กวาหรือสูงกวาอัตราสวน ปจจัยผลลัพธของบุคคลอื่นทีถู่กเปรียบเทียบภายใตการใชดุลยพินิจทางความ
เสมอภาค เราจะพิจารณาความเสมอภาคเทียบเคียง การเปรียบเทียบกับบคุคลอืน่ แทนที่จะเปนการ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานทีก่ําหนดไว น่ีแสดงความหมายวาเราอาจจะรูสึกถูกปฏบิตัิอยางเสมอภาคใน
สถานการณทีเ่ราไดใหปจจัยที่สูงและไดรับผลลัพธทีต่่ําตราบเทาที่บคุคลทีเ่ราเปรยีบเทียบกับตวัเราเอง
ไดใหปจจัย 
 
ตารางแสดงตวัอยางของปจจัยและผลลัพธ 
 

 
ผลกระทบทางแรงจูงใจของทฤษฎีความเสมอภาคจะอยูบนขอเท็จจริงที่สําคัญสองขอ ประการ

แรก ทฤษฎีความเสมอภาค ยืนยันวา การรับรูความไมเสมอภาคจะสรางความเครยีดในตัวเรา ประการที่
สอง ความเครียดจะจูงใจใหเราขจัดหรือลดความไมเสมอภาคลง ความไมเสมอภาคที่ถูกรับรูยิ่งมีมาก
เทาไรความเครียดยิ่งรุนแรงขึ้น และแรงจูงใจของเราที่จะลดความเครียดยิ่งมีมากขึ้นเทานั้น 

 
จากทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการดังที่กลาวมาขางตนจะเห็นวาสามารถจะ

นํามาใชประกอบในการเสรมิสรางในการสรางความพึงพอใจใหกบัพนักงานในการปฏิบัติงาน โดย
มุงหวังใหพนักงานเกิดความผูกพันตอหนวยงาน สงผลใหทุมเทกําลงักายกําลังใจในการปฏิบตังิาน เกิด
ความรักและความผูกพันตอองคการ สงผลใหองคการสามารถดําเนินนโยบายดานตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสทิธผิลมากขึ้น 
 
 
 
 
 

                ปจจัย                                                   ผลลพัธ 
เวลา                                                    ผลตอบแทน 
ความพยายาม                                        การเลื่อนตําแหนง 
การศึกษา                                             การยกยอง 
ประสบการณ                                         ความมั่นคง 
การฝกอบรม                                           การพัฒนาสวนบุคคล 
ความคิดเห็น                                          สวัสดิการ 
ความสามารถ                                         โอกาสที่จะมีเพ่ือน 
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ทฤษฎี  X  และ  ทฤษฎี  Y  ของ  McGregor 
 

คิดคนโดยนักพฤติกรรมศาสตร คือ  Douglas Mcgragor  (Wickens. 1995 : 24-26)  ไดศึกษา
วิเคราะหเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารถึงวิธีการที่ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ทศันะนี้
ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาตขิองมนุษย โดยมีขอสมมุติ  2 ประการเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล 
ดังน้ี 

1. ขอสมมุติเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumption)  ขอสมมุติเกี่ยวกับทศันคติของ
ผูบังคับบญัชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาดังน้ี 

1.1 มนุษยไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเสมอเมื่อมีโอกาส 
1.2 ไมมีความกระตือรือรน ตองถูกบังคับ ควบคุม สั่งการและใชวธิีการลงโทษเพื่อใหใช 

                    ความพยายามเพื่อบรรลวุัตถุประสงค 
1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยไมตองการมีความรับผิดชอบคิดถึงแตตนเองไมคํานึงถึงความตองการ 

                    ขององคการ ทะเยอทะยานและตองการความปลอดภัย 
2. ขอสมมุติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumption)  ขอสมมุติเกี่ยวกับทศันคติของ

ผูบังคับบญัชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ดังน้ี 
2.1 ใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางานตามธรรมชาต ิ
2.2 การควบคุมจากภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวธิีการเดียวในการใชความ 

                    พยายามบรรลุวตัถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตวัเอง เพ่ือบรรลุ 
                    วัตถุประสงคที่ตองการ 

2.3 ระดับของการใหบรรลวุัตถปุระสงค ขึ้นกบัรางวัลที่สัมพันธกับความสําเร็จ 
2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเรยีนรูภายใตสภาพที่เหมาะสมมีการยอมรับความรับผิดชอบ 
2.5 มีสมรรถภาพ ความซื่อสัตย และความคดิสรางสรรค 
2.6 สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเปนมนุษยมี 

                    ประโยชนบางสวน 
 
Mcgragor  กลาววา ทฤษฎี Y เปนขอสมมุติที่สามารถเปนหนทางการบริหารบคุคล ในดานการ

เติบโตในงานและการพัฒนา รวมถึงการควบคุมและขอจํากัดดานธรรมชาติของบคุคล เพ่ือที่จะไดใช
เครื่องมือใหตรงความตองการของหนวยงาน โดยทั้งองคการและบคุลากรในองคการตองมีจุดมุงหมาย
รวมกัน 
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ทฤษฎีของการมีสวนรวม 
 

การมีสวนรวมสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการกระทําทางสังคม  (The Theory of Social 
Action)  ที่กลาวถึงการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย 

การมีสวนรวมมีความเกี่ยวของกับการกระทําทางสังคม เพียรสัน  (Pearsons. 1951 : 279)  ได
สรางทฤษฎีการกระทําทางสังคม  (The Theory of Social Action)  ซ่ึงเขาไดอธิบายถึงการกระทําของ
มนุษย  (Action of Human)  ในลักษณะที่สามารถนําไปปรับใชทางสังคมทั่วไป  (General Theory of 
Action)  กลาวคือ การกระทําใดๆ ของมนุษยจะขึ้นอยูกับ 

1. บุคลิกภาพของแตละบุคคล  (Personality) 
2. ระบบสังคมทีบุ่คคลนั้นเปนสมาชิกอยู  (Social System) 
3. วัฒนธรรมในสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชกิอยู และวัฒนธรรมนั้นจะเปนตัวแทนเกีย่วกับ

ความคิด ความเชื่อ ความสนใจ และระบบคานิยมของบุคคล 
 
รีดเดอร  (Reeder. 1974)  ไดกลาววาการกระทําทางสงัคม  (Social Action)  ประกอบดวยกลุม

ปจจัยหลายประการ มิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยหนึ่งและไดอธิบายถึงเหตุผลในการกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดของ
บุคคลวา ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการทีเ่รียกวา ความเชื่อ หรือความไมเชื่อ มิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยใด
ปจจัยหนึ่ง 

รีดเดอร กลาววา การกระทําของมนุษยในเรื่องใดก็ตามขึ้นอยูกับปจจัยดังตอไปน้ี 
1. เปาหมาย  (Goal) 
2. ความเชื่อที่สบืทอดตอกันมา  (Believes Orientation) 
3. คานิยมมาตรฐาน  (Standard Value) 
4. นิสัยและขนบธรรมเนียมประเพณี  (Habit and Custom) 
5. ความคาดหมาย  (Expectation) 
6. ความผูกพัน  (Commitment) 
7. แรงเสริม  (Reinforcement) 
8. โอกาส  (Opportunity) 
9. ความสามารถ  (Ability) 
10. การสนับสนุน  (Support) 

 
จากความหมาย ลักษณะและทฤษฎขีองการมีสวนรวม ณัฎฐพนัธ เขจรนันทน  (2546 : 59)  ได

กลาวถึงการมสีวนรวมของพนักงานไววา บุคลากรโดยเฉพาะฝายปฏิบัติการเปนบุคคลกลุมแรกที่
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เกี่ยวของกับการสรางผลิตภัณฑหรือบริการที่ดีมีคุณภาพ ขณะที่บุคลากรในสวนสนับสนุนมีหนาที่
สงเสริมใหการสรางคุณภาพในองคการประสบผลสําเร็จ โดยบุคลากรทั้ง 2 กลุมตองปฏิบัติหนาที่ของตน
อยางสอดคลองกัน เพ่ือใหองคการสามารถบรรลเุปาหมายที่ตองการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

คอรแมน  (Korman . 1977)  ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเปน 2 กลุมคือ 
1. ทฤษฎีการสนองความตองการ  (Need Fulfillment Theory)  กลุมน้ีถือวาความพงึพอใจใน

การทํางานเกิดจากความตองการสวนบคุคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม  (Reference-Group Theory)  ความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัคณุลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกในกลุมใชเปน
แนวทางในการประเมินผลงานของตน 
 

มัมฟอรด  (Mumford . 1972)  ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานจาก
ผลการวจัิยออกเปน 5 กลุมคือ 

1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา  (The Psychological Need School)  กลุมน้ีไดแก 
มาสโลว (Maslow)  เฮอรซเบิรก  (Herzberg)  ลิเคิท  (Likert)  โดยมองความพึงพอใจในการทํางานเกิด
จากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน และความตองการยอมรับจากผูอ่ืน 

2. กลุมภาวะผูนํา  (Leadership School)  มองความพึงพอใจในการทํางานจากรูปแบบและการ
ปฏิบัตขิองผูนําที่มีตอผูใตบงัคับบัญชากลุมน้ีไดแก  เบลค  (Blake)  มูตัน  (Mouton)  ฟดเลอร  
(Fieldler) 

3. กลุมความพยายามตอรางวัล  (Effort-Reward Bargain School)  เปนกลุมที่มองความพึง
พอใจในการทํางาน จากรายได เงินเดือน และผลตอบแทนอื่น กลุมน้ีไดแก กลุมบริหารธุรกิจของ
มหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 

4. กลุมอุดมการณการจัดการ  (Management Ideoly School)  มองความพึงพอใจงานจาก
พฤติกรรมการบริหารขององคการ ไดแก โครซิเอร และ โกลเนอร  (Crozier and Gouldner) 

5. กลุมน้ีเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน  (Work Content and Job Design)  ความพึง
พอใจงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวคิดนี้มาจากสถาบันทาวิสตอคของมหาวิทยาลัยลอนดอน
มัมฟอรด ไดใหแนวคิดวาการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานควรจะนําแนวคิดตางๆรวมเขา
ดวยกัน 
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การพัฒนาโมเดลพฤตกิรรมองคกร 
 

โมเดลพฤติกรรมองคการ  (Organizational Behavior Model)  (ศิริวรรณ เสรรัีตน และ
คณะ. 2541 : 23-25)  เปนสวนของความเปนจริงซ่ึงเปนการนําเสนอ พฤติกรรมองคการที่แสดงการ
กําหนดโมเดลโดยการนําเสนอการวิเคราะห 3 ระดับคอื การเปลี่ยนแปลงจากระดับสวนบุคคล  
(Individual Level)  เปนระดับกลุม  (Group Level)  และระดับระบบองคการ  (Organizational System 
Level)  ตามลาํดับ เราจะเพิ่มความมีระบบ เพ่ือ ใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการแตละระดับจะมี
การกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลและกําหนด
เง่ือนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ 

ในสวนนี้เรานาํเสนอโมเดลตางๆ ซ่ึงกําหนดขอบเขตของพฤติกรรมองคการ  (OB)  ตลอดจน
การระบุถึงตวัแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 
 

                                                                                                                                   
 
 

 
 
 
 
          
 
                                                                                        

1. ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)  เปนตัวแปรผลซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ ตัวอยาง
ของตัวแปรตามในพฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
และความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1.1  การเพิ่มผลผลิต  (Productivity)  เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธผิล
และประสทิธภิาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลติเปนเปาหมายขององคการ โดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขา (Input)  เปนผลผลติ  (Output)  เปนตนทุนต่ําที่สุด ตวัน้ีถือวาเปนการเพิม่ผลผลิตซึ่งจะตอง
อาศัยทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  (Effectiveness and Efficiency)  ประสิทธิผล  (Effectiveness)  
เปนการบรรลเุปาหมาย  (Achievement of Goals)  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  การใชทรัพยากร
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนต่าํที่สุด ตัวอยาง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลแหงหน่ึงจะมองที่
การตอบสนองความตองการของคนไข แตประสทิธิภาพของโรงพยาบาลจะมองทีค่วามสามารถในการ

ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) (เหตุ : Case) 
 
ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับคือ 
1. ระดับระบบองคการ 
(Organizational System Level) 
2. ระดับกลุม (Group Level) 
3. ระดับบุคคล (Individual Level)      

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
(ผล : Effect) 
 
ตัวแปรตามใน 4 ดานคือ 
1. การเพิ่มผลผลิต (Product) 
2. การขาดงาน (Absenteeism) 
3. การออกจากงาน (Turnover) 
4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Satisfaction) 
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ประหยัดตนทนุโดยทั่วไปประสิทธิผลเม่ือบรรลุเปาหมายตามยอดขายหรือสวนครองตลาดหรือกําไรซึ่งก็
คือ การเพิ่มผลผลติโดยถือหลักเกณฑบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอยางประหยัด เพราะการ
วัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัดผลตอบแทนในการลงทุนกําไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอชั่วโมง
แรงงาน เพราะการวัดประสทิธิผลจะประกอบดวยการวัดผลตอบแทนในการลงทนุกําไรตอยอดขายหรือ
ผลผลติตอชัว่โมงแรงงาน 

การเพิ่มผลผลิต  (Productivity)  หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลติ และปจจัยนําเขา
ภายในชวงระยะเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กาํหนดตามสมการ 

 
การเพิ่มผลผลิต  (Productivity)         =       ผลผลติ  (Outputs) 
                                                        ปจจัยนําเขา  (Input) 

 
1.2   การขาดงาน  (Absenteeism)  การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความ

ลมเหลวในการรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นน้ีเรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคการจะมากขึ้นเม่ือการขางานของพนักงานลดลง 

1.3   การออกจากงาน  (Turnover)  เปนการสูญเสียพนักงานขององคการเนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนที่มากเกนิไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปน
ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 

1.4   ความพึงพอใจในการทํางาน  (Job Satisfaction)  เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ หรือจํานวน
รางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรม 

โดยทั่วไปพนกังานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึงพอใจ
เปนวตัถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจที่เกี่ยวของกับการขาดงานหรือลาออกจากงาน
เทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทาทายและมีการใหรางวัล
หรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคตมิากกวาพฤตกิรรม 

 
2. ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)  เปนตัวแปรเหตุที่มีผลกระทบตอตัวแปรตาม  

(Dependent Variables)  ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน ความ
พึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อที่วา พฤติกรรมองคการจะสามารถเขาใจ
ไดดีที่สุด เม่ือมีทัศนคติเกี่ยวกับการสรางเง่ือนไขที่สลบัซับซอน และหลักเกณฑของโมเดลในความ
เขาใจของพฤติกรรมบุคคล 
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2.1  ตัวแปรในระดับบุคคล  (Individual-level Variables)  บุคคลจะมีความแตกตาง ดังน้ัน
เม่ือเขาไปในองคการหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะของ
พนักงานแตละคนจะแตกตางกันไมวาจะเปน อายุ เพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ 
คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถซึ่งลักษณะเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกนั เม่ือบุคคลเขามา
เกี่ยวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีบทบาทนอยที่จะเปลี่ยนแปลง แตปจจัยเหลานี้มี
ผลกระทบโดยตรงตอพฤตกิรรมของพนักงาน ปจจัยเหลานี้คือลักษณะทางชีววิทยา บุคลิกภาพ คานิยม 
ทัศนคติ และความสามารถ ซ่ึงถือเปนตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) 

 ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวยการรับรู  (Perception)  
การตัดสินใจเฉพาะบุคคล  (Individual-level Variables)  การเรียนรู การจูงใจ  (Learning and 
Motivation) 

2.2   ตัวแปรระดับกลุม   (Group-level Variables)  พฤติกรรมของมนุษยในกลุมจะเปนการ
ปฏิบัตเิฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เม่ือพฤตกิรรมมนุษยมีการจัด
กลุมซ่ึงจะแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังน้ันในการพัฒนาความเขาใจขององคการจึงตอง
ศึกษาถึงพฤตกิรรมของกลุมดวย 

2.3   ตัวแปรในระดับระบบขององคการ  (Organization System-level Variables)  
พฤติกรรมองคการจะมีการซับซอนสูงสุดเม่ือเราเพิ่มโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของบคุคลใน
อดีตและพฤตกิรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมสมาชิก 

โมเดลพฤติกรรมองคการเชิงสถานการณ   (Contingency OB Model)  ในประเด็นนี้จะแสดงซึ่ง
ตัวแปรที่สําคญั 4 ประการและตวัแปรอิสระจํานวนหนึ่งที่กําหนดโดยระดับของการวิจัย การวิเคราะห
การวจัิยซ่ึงระบุถึงผลกระทบที่แตกตางกนั ความซับซอนของโมเดลนี้ก็คือการพิจารณาถึงความซับซอน
ของพฤติกรรมองคการ  (OB)  ซ่ึงจะตองอธิบายสาเหต ุและพยากรณพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน 
ในสวนทีส่ําคญัที่สุดของโมเดลจะอธิบายถึงตัวแปรเชิงสถานการณ เพราะความซบัซอนจะเกี่ยวของกับ
ไดอะแกรม ตัวแปรเชิงสถานการณเหมาะสม จะชวยปรับปรุงและอธบิายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ  (OB)  เปนอยางดี 

แนวคิดในการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนา ซ่ึงแสดงโมเดลพฤติกรรมขั้นพ้ืนฐานวาวิธีการในการ
พัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งผูจัดการตองเขาไปเกี่ยวของโดยปรับปรุงตัวแปรอิสระที่มีผลกระทบกับ
ตัวแปรตาม กระบวนการเปลี่ยนแปลงและเทคนิคที่เปลีย่นแปลงทัศนคติของพนักงาน การปรับปรุง
กระบวนการสือ่สาร และการปรับปรุงโครงสรางองคการ ประกอบดวยการเชื่อมโยงระหวางระดับของ
การวิเคราะห คือ โครงสรางองคการเปนตวัเชื่อมสําหรับภาวะความเปนผูนํา สิ่งน้ีเปนสื่อวาอํานาจหนาที่  
(Authorize)  และภาวะความเปนผูนํา  (Leadership)  เปนสิ่งที่เกี่ยวของกัน ผูเชี่ยวชาญการจัดการจะมี
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อิทธิพลตอพฤติกรรมกลุมภายใตความเปนผูนํา  (Leadership)  โดยทั่วไปการสื่อสารเปนวิธกีารที่บุคคล
มีการสงขอมูลเปนการเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมเฉพาะบุคคลและพฤติกรรมกลุม 
 
ประวัติความเปนมาของบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) (กลุมบริษทัอีเอซี) เริ่มเม่ือป พ.ศ. 2427  
โดย มร.เอ็ช เอ็น แอนเดอรเซน กัปตันเรอืเดินทะเลชาวเดนมารก ไดเปดบริษัทการคาขึ้นทีต่รอกโอ
เรียลเต็ล กรุงเทพมหานคร ซ่ึงถือเปนจุดกําเนิดของการกอตั้งกลุมบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก ในประเทศ
เดนมารก และไดจดทะเบียนกับตลาดหลกัทรัพย ณ กรุงโคเปนเฮเกน เม่ือป พ.ศ. 2440  

กลุมบริษทัอีเอซี ไดปรับโครงสรางองคการครั้งใหญ เพ่ือใหเกิดความคลองตัว และสามารถ
ตอบสนองตอความทาทายใหมๆ ในศตวรรษที่ 21  โดยมุงเนนใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพ่ือเปน
พ้ืนฐานอันม่ันคงในการขยายตัวและสรางผลกําไร ปจจุบันบริษทัในกลุมอีเอซีตางเปนผูนําในตลาดสินคา
อุปโภคบริโภค ตลาดอุตสาหกรรม และการใหบริการ ซ่ึงสรางผลกําไรใหบริษทัฯ อยางสม่ําเสมอ 

แมวากลุมบรษิัทอีเอซีจะเปนบริษัทเดนมารก และจดทะเบียนกบัตลาดหลักทรัพยในกรุง
โคเปนเฮเกน แตฝายบริหารของกลุมฯ มีสํานักงานอยูในประเทศสิงคโปร เน่ืองจากทางกลุมฯ จะเนน
ตลาดเปาหมายในแถบเอเชยี ซ่ึงเปนแหลงกําเนิดและรากฐานที่แข็งแกรงของบริษัทฯ 

กลุมธุรกิจมุงเนนการใหบรกิารแกตลาดอุตสาหกรรม จําหนายผลิตภัณฑนานาชนิดและ
ใหบริการคําปรึกษาแนะนําวิธีการใชผลติภัณฑ รวมทั้งใหบริการทดลองสวนผสมของผลิตภัณฑใน
หองปฏิบัติการทดลอง สําหรับกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรม ดังตอไปน้ี 

1. เคมีภัณฑสีและหมึกพิมพ 
2. สารปรุงแตงอาหาร 
3. เคมีภัณฑพิเศษ 
4. อนามัยภัณฑและเครื่องสําอาง 
5. เคมีภัณฑพลาสติก 
6. เคมีภัณฑยาง 
7. เคมีภัณฑสิ่งทอและฟอกหนัง 
 
บริษัทฯ ใหความสําคัญกับกลุมธุรกิจอุตสาหกรรม และผลิตภัณฑทีจั่ดจําหนาย โดยใหความรู

ดานผลิตภัณฑและใหบริการคําปรึกษาแนะนําวิธีการใชผลิตภัณฑ เปนวัตถุดิบในกระบวนการผลิตของ
อุตสาหกรรมตางๆ 

1. ฟลม 



 32

2. ฟลูโรเคมิคอลส 
3. เคมีภัณฑโลหะ 
4. เคมีภัณฑแร 
5. โซลเวนส 
 
บริษัทฯ มีศูนยขนสงและคลังสินคาอันทนัสมัย ซ่ึงไดรับการออกแบบจากผูเชี่ยวชาญ และ

ดําเนินการโดยคํานึงถึงหลกัความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม นอกเหนือจากการ
ออกแบบและการดําเนินงานถูกตองตามหลักแหงขอกฎหมายแลว บริษัทฯ ยังมุงเนนเรื่องความเอาใจใส
รับผิดชอบรวมกันกับบริษทัคูคาภายใตระบบปฏิบตัิตามหลักมาตรฐานสากลแหงองคการสหประชาชาติ 
สหราชอาณาจักร และสหรัฐอเมริกา 

บริษัทฯ ตองการใหบริษทัเจาของผลิตภัณฑและลูกคา ไดมีโอกาสเขามาตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของศูนยขนสงและคลังสินคาของบริษัทฯ เพ่ือใหบริษัทคูคาม่ันใจวา บริษัทฯมีการดําเนินงาน 
และการบริหารควบคุมจัดเก็บผลติภัณฑที่ไดมาตรฐานรวมทั้งการจัดสงผลิตภัณฑสูมือลูกคาไดอยางมี
คุณภาพ 

 
การใหบริการ 3 รูปแบบ ดังน้ี 
 
1. บริการจัดสงผลิตภัณฑแบบครบวงจร  ใหแกกลุมอุตสาหกรรมการผลิต เปนสวนหนึ่ง

ของการดําเนินธุรกิจจัดจําหนายวัตถุดิบอุตสาหกรรมของบริษัทฯ ศูนยขนสงของบริษัทฯ สามารถ
ใหบริการจัดสงผลิตภัณฑสาํหรับพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร รอบนอก ภายในเวลา 24 ชั่วโมง หลังจาก
หนวยงานของบริษัทฯ ไดรับใบสั่งซ้ือ 

2. บริการจัดสงแบบรบัชวง  บริษัทฯ ใหบริการจัดสงแบบในรูปของสญัญาวาจางจัดสง
วัตถุดิบอุตสาหกรรม สารประกอบอาหาร และเคมีภัณฑ ทั้งน้ี โดยอาศัยประโยชนจากระบบบรกิาร
จัดสงผลิตภัณฑครบวงจรของบริษัทฯ ซ่ึงลูกคาสามารถเลือกการใหบริการเฉพาะบางอยางได เชน การ
จัดเก็บเขาหองเย็น การเก็บสินคาเขาคลัง หรือการขนสง 

3. บริการใหเชาอุปกรณและคลงัสินคา สําหรับลูกคาที่ตองการจะบริหารคลังสินคา และมี
ระบบการจัดสงเปนของตนเอง บริษัทฯ มีบริการใหเชาพื้นที่คลังสินคาตามความตองการ ซ่ึงรวมถึงชั้น
วางสินคา และอุปกรณขนยาย ฯลฯ 
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รางวัลที่เคยไดรับ 
 

1. ผูจัดจําหนายเคมีภัณฑยอดเยี่ยม ประจําป 2545  (11/6/2546) 
2. ผลงานธุรกิจยอดเยี่ยมป 2545  (20/2/2546) 

 
บริษัทรวมทุน 
 

หากความสัมพันธทางธุรกจิพัฒนามาถึงระดับที่เห็นวามีศักยภาพเพียงพอที่รวมลงทุนได 
บริษัทฯ ก็อาจจะพิจารณารวมลงทุนกับบริษัทเจาของผลิตภัณฑ หรือลูกคา ซ่ึงมีความรูความชํานาญ
ดานเทคโนโลยีการผลิต ปจจุบันอีเอซีไดรวมลงทุนกับบริษัทอ่ืน ในประเทศไทย ดังตอไปน้ี 

1. บริษัท สีไอซีไอ (ประเทศไทย) จํากัด  - ผูผลิต และจัดจําหนายสีคุณภาพสูง 
2. ซินเจนทา ครอป โปรเทคชัน่ จํากัด – ผูผลิต และจัดจําหนายเคมีเกษตร และสารกําจัด 

ศัตรูพืช 
3. บริษัท อินนิออส เอเชียติ๊ก เคมีภัณฑ จํากัด – ผูผลติสารพลาสติคไซเซอร สําหรับ 

อุตสาหกรรมการผลิตพีวีซี และวัสดุผสมอื่นๆ สําหรับอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ 
4. บริษัท ไทยโพลีอะคริลิค จํากดั (มหาชน) – ผูผลิตแผนอะคริลิค และแผนเอบีเอส/ฮิพส โพ

ลีสไทรีน  (ABS/Hips Polystyrene)  ในประเทศไทย 
5. บริษัท เพอรอกซิไทย จํากัด – ผูผลิตสารไฮโดรเจนเพอรออกไซดรายใหญที่สุดในประเทศ 

ผูจัดสงสารอันตราย/ วัตถมีุพิษ ดวยมาตรฐานความปลอดภัยระดับสากล 
6. บริษัท สิริ เอเชียติ๊ก จํากัด – ดําเนินธุรกิจตัดแบงฟลม ซ่ึงเอ้ือประโยชนตอธุรกจิจัดจําหนาย 

ฟลมโพลีเอสเตอร ของอีเอซี 
7. บริษัท เบอรลี ่เอเชียติ๊ก โซดา จํากัด – ดําเนินธุรกิจจัดจําหนายสารโซดาแอช 

 
สํานักงานของบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

1. สํานักงานใหญ ตั้งอยูที่เลขที่ 1168/98-100 อาคารลุมพินีทาวเวอรชัน้ 33 ถนนพระราม 4 
แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 10120 

2. ศูนยขนสงและคลังสินคา ตัง้อยูเลขที่ 89-89/1 หมู 15 ถนนวัดกิ่งแกว ตําบลบางพลีใหญ 
อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 10540 
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จํานวนพนกังาน 
 

สําหรับจํานวนพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ณ วันที่ 7 
มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนรวมทั้งสิ้น 200 คน แบงเปนพนักงานสํานักงานใหญ 130 คน และศูนย
ขนสงและคลังสินคาจํานวน 70 คน 
 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวของในตางประเทศ 

 
ฮีบิเนียค และ อลัตโต  (Hrebiniak and Alutto.1972 : 1-14)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางระดับความผูกพันตอองคการกับประสิทธผิลขององคการพบวา ในดานเพศมีความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการ โดยที่ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย Mowday ได
อธิบายวา อาจเปนเพราะวาผูหญิงตองการแสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคการจึงสําคัญ
ตอผูหญิงมาก ทําใหผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาจึงเปลี่ยนงานนอย 

 
ดิคอนอิค และสตลีเวล  (DeConinck and Stilwell. 1996 : 80-88)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่จะมีผล

ตอความผูกพนัตอความผูกพันตอองคกรในสตรีทีเ่ปนผูบริหารฝายการโฆษณา ไดคนพบตัวแปรซึ่งใช
ทํานายความผูกพันตอองคกรของสตี ไดแก ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึน้, โอกาสในการเลื่อน
ตําแหนงและการกระจายความยุตธิรรม โดยตัวแปรเหลานี้นําไปสูการยกระดบัความผูกพันตอองคกร
หากระดับความรับรูถึงความขัดแยงและการเลือกปฏบิัติสูงขึ้นจะทาํใหระดับความผูกพันตอองคกรลดลง 
ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเลื่อนตําแหนงเปนตัวแปรสําคัญตอความผูกพันตอองคกร ดังน้ัน
การเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานหญิงสามารถลดการเปลีย่นงานได สวนการรับรูการเลือก
ปฏิบัติมีความสําคัญรองลงมาจากความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรูการเลือกปฏิบัตใินระดับสูงขึ้นจึง
เปนสาเหตใุหความผูกพันตอองคกรลดลงอยางมีนัยสําคัญ 

 
บอสฮอฟ และ เมล  (Boshoff and Mels. 1995 : 23 – 42)  ไดศึกษาเกี่ยวกับ Causal model 

เพ่ือที่จะประเมินความสัมพันธระหวาง Supervision, Role stress, ความผูกพันตอองคกรและคุณภาพ
ของการบรหิารภายใน โดยวิจัยองคกร แสดงใหเห็นวา Supervisory Behavior กอใหเกิดสภาวะ
แวดลอมที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานทีเ่หนือกวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายประกนัมี
ผลกระทบเชิงบวกอยางมากตอคุณภาพการบริการภายในและยังมีผลกระทบเชิงบวกตอการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจดวย แตมีผลกระทบเชิงลบตอความขัดแยงดานบทบาท 
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มารติน และ ฮาเฟอร  (Martin and Hafer. 1995: 106- 111)  ไดศกึษาถึงการเชือ่มโยงระหวาง
การเปลี่ยนงานและการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคกรพบวาการมีสวนรวมในงานและความ
ผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอการเปลี่ยนงานพบวาความตองการภายใน (Intrinsic Needs) เชน งานที
ทาทาย กอใหเกิดทัศนคตทิี่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก (Extrinsic Needs) เชน 
คาจาง, สวัสดกิาร และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทศันคตติอความผูกพนัตอองคกร และยังพบ
อีกวาการออกแบบงานใหมใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้นจะชวยเพิ่มการมีสวน
รวมในงานใหมากขึ้นอีกดวย 
  
         ฮีบิเนียค และ อลตัโต  (ธีระ. 2532 : 30 ; อางอิงจาก Herbiniak and Alluto : n.d.)  ได
ทําการศึกษาพบวาหากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบตัิหรือสมาชิกองคการมีสวนรวมในการตัดสนิใจทั้งใน
ระดับนโยบายและการปฏบิัติงานมีการกระจายอํานาจในการตัดสนิใจใหแลว รวมทั้งการที่ผูบังคับบญัชา
ชั้นเหนือขึ้นไป ไมใชอํานาจหนาที่ตามรูปแบบทีเ่ปนทางการ (Formal) มากเกินไปก็จะเปนปจจัยสําคัญ
ที่ทําใหสมาชกิมีความผูกพันตอองคการ 

 
เอิฟวิ่ง และ เมเยอร  (Irving and Meyer. 1994 : 937-949)  ไดศึกษาเกีย่วกบัสมมติฐานของ

การบรรลุความความคาดหวัง (Met-Expectations hypothesis) พบวาความคาดหวังของพนักงานที่เขา
มาใหมมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤตกิรรมในการทาํงานเปนอยางมาก โดยปญหาทาง Methodology 
ที่อยูในการทดสอบสวนบุคคลของสมมตฐิานการบรรลคุวามคาดหวงัชวยยืนยันผลการศึกษานีก้ารศึกษา
แนวยาวตอบสนองกรรมวิธไีดดวยการตรวจสอบสิ่งสนบัสนุนการแบงแยกและเชื่อมโยงระหวางความ
คาดหวัง และประสบการณในการทํานายความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันตอองคกร และความตั้งใจ
เปลี่ยนงาน ในปแรกของการทํางาน ผลการศึกษากลาววาองคกรสามารถเพิ่มทัศนคติและการลดความ
ตั้งใจเปลีย่นงานของพนักงานไดโดยการเนนประสบการณการทํางานจริงในเชิงบวก มากกวาการเนน
ความคาดหวงัของพนักงาน 

 
สเตียร  (Steers. 1977 : 48-49)  ไดศึกษาเจาหนาที่ในโรงพยาบาล 382 คน และ

นักวิทยาศาสตรกับวิศวกร 119 คน พบวางานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ไมมีความขัดแยงใน
บทบาท และความมีอิสระในการทํางานจะมีความสัมพันธตอองคการสูง นอกจากนั้นยังพบวาลกัษณะตวั
แปรยอยของประสบการณการทํางานมีดังตอไปน้ี 

1. ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการ 
2. ความรูสึกที่มีตอผูรวมงาน 
3. ความรูสึกวาระบบการพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรม 
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4. ความรูสึกที่มีตอผูรวมงาน 
 
ซ่ึงพบวาตวัแปรเหลานี้เปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคการอยางมาก จากผลงาน

ของ Steers ไดสนับสนุนจากงานวิจัยของนักวิจัยหลายทานดังกลาวขางตน 
 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน  (2533: 47-48)  ไดทําการศึกษาวิจัยในเรือ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยทําการศึกษา
วิจัยโดยใชขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน มาเปนกลุมตัวอยาง จากผล
การศึกษาวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานใน
องคการของขาราชการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนเพศและระดับการศึกษา ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร สําหรับลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาส
กาวหนา การมีสวนในการบริหาร  ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร สวนลักษณะงานที่มีความสําคญั ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้จาก
ผลการวิจัยยังพบวาทศันคตขิองกลุมผูรวมงานตอองคกร ความนาเชื่อถือพ่ึงพาไดขององคกร และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกร 

 
ภรณี มหานนท  (2529 : 97)  กลาวไววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี

ประสิทธิภาพขององคการ ดังน้ี 
1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มีแนวโนม

จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
2. พนักงานซึ่งมีความผูกพันตอองคการอยางสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง

อยูกับองคการตอไป เพ่ือทาํงานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเสื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 

บุคคลซึ่งมีความรูสึกดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือหาทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลเุปาหมายไดสําเร็จ 

4. จากความหมายของคาํวา ความผูกพนั (Commitment) เราอาจคาดหวังไดวาบุคคลซึ่งมี
ความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับ
องคการ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏบิัติงานอยูในระดับเหนือคนอื่น 
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อนันตชัย คงจันทร  (2529 : 34-41)  กลาววาความผูกพันตอองคกรใชเปนเครื่องพยากรณ
พฤติกรรมของสมาชิกขององคกรได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอ
องคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

 
สมชัย แกวละเอียด  (2531 : 129-130)  ไดทําการวิจัยถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของ

ขาราชการตอกองสารวัตรนกัเรียน กรมพลศึกษา ซ่ึงจากการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบคุคล (ระดับ
ตําแหนง) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (ความอิสระของงาน ความหลากหลายในงาน) และประสบการณในการ
ทํางาน (ความคาดหวังจากองคการ, ความรูสึกวาตนมีความสําคัญสําหรับองคการ, ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พ่ึงได, ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง) มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบวา ลักษณะสวนบคุคล (เพศ, ประเภทขาราชการ), ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ (การ
ปฏิบัติงานใน/นอกสํานักงาน, การเปนอิสระในงาน, ความหลากหลายในงาน, ขอมูลยอนกลบัของงาน 
(Feedback), งานที่มีโอกาสไดพบปะสงัสรรคกับผูอ่ืน) และประสบการณในการทํางานของขาราชการ 
(ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ, ความรูสกึวาองคการเปนที่พ่ึงได, ความรูสึกวาองคการมี
ชื่อเสียง) มีความสัมพันธกับการยาย/โอนออกไปจากองคการ 

 
เชิดชัย คงวฒันกุล (2530 : 154-160) ไดทาํการศกึษาความผูกพันตอองคการของปลัดอําเภอ 

จากการวิจัยพบวา อายุ อายุราชการ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ แตความตองการประสบผลสาํเร็จในชีวติ การใชทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน เอกลักษณ
ของงาน ความเดนของงาน ความเปนอิสระของงาน การสะทอนกลับของงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคการ ความขัดแยงในบทบาท ความคลมุเครือในบทบาท มีความสัมพันธทางลบ
กับความผูกพนัตอองคการ 

 
พันตํารวจตรีวรพล นันทเกษม  (2540 : 91-92)  ไดทําการศึกษาความผูกพนัตอองคกรของ

ขาราชการในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง จากการวิจัยพบวาโดยสวนรวมขาราชการ
ตํารวจในสังกดัฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง และ
เม่ือแยกพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวาในสวนของระดับความผูกพัน ขาราชการตํารวจในสังคม
ฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง มีความผูกพันตอองคกรในดานการอุทิศตนโดยไมเห็นแก
ประโยชนและในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง สวนในดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคกรของตนอยูในระดับต่ํา ในดาน
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในองคกร ความกาวหนา
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ในการทํางาน งานที่มีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน ความมั่นคงและความเชื่อม่ันขององคกร ความยุติธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบขององคกร และความสัมพันธเชิงบวกกับเพ่ือนรวมงาน 

 
โสภา ทรัพยมากอุดม  (2533)  ไดทําการศึกษา “ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะ

กรณีการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย” จากการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทยมีความยดึม่ันผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง แตพบวาพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการในมิติความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ
องคการและผลการวิจัยครั้งน้ี พบวาตวัแปร (ลักษณะสวนบุคคล, ลักษณะของงาน, ประสบการณในงาน 
และปจจัยเกี่ยวกับบทบาท) โดยสวนใหญมีความสมัพันธกับการมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาผลิตแหงประเทศไทยแตคาความสมัพันธออกมาคอนขางต่ํา” 

 
สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ

ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะประสบการณจากการทํางานของผูบริหาร
จากบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ โดยพบวาตัวแปรทัง้ 4 ที่ทําการศึกษาตามแนวคิดของ Steers และ 
Porter มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ และสามารถบงบอกถึงตัวแปรยอยที่มีความสัมพันธ
ตอองคการซึ่งสามารถเรียงลําดับความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดังน้ี ความสาํคัญของงาน 
ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การมีสวนรวมในการบริหาร 
ความขัดแยงในบทบาทอายงุานในบริษัท และความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ 

 
กรกฎ พลพานิช (2540) ไดทําการศกึษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บังคับบญัชาและพนักงานวชิาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาครั้งน้ี
มีวัตถุประสงค คือ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีผลตอพนักงานบังคับบัญชา 
พนักงานวิชาชีพ ซ่ึงการศึกษาในครั้งน้ีไดยึดแนวคดิดานความผูกพันตอองคการจาก Steers และ 
Porter ซ่ึงไดแบงปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการเปน 2 ดาน คือ 

1.   ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส พ้ืนฐานการศึกษาและอายุงานในองคการ 
2.   ปจจัยดานลักษณะงานไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวน

รวมในการบรหิาร ความสัมพันธกับผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน  
 

จากการวิจัยของ กรกฎ พบวา 
1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชพีการตลาดทีค่วามผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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2.   ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ พ้ืนฐานการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ที่แตกตางกนั
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และสําหรบัปจจัยดาน
ลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 

 
สุมนา ศิริบวรเกียรติ  (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะ

กรณีเจาหนาที่การตลาด บริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษทัหลักทรัพยในเขตกรงุเทพมหานคร โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดบั ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของเจาหนาที่การตลาด กําหนดปจจัยที่คาด
วาจะมีผลตอความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยลักษณะสวนบุคคล
และครอบครวั เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ภาระหนี้สิน ภาระในการอุปการะ
ผูอ่ืน ปจจัยลักษณะองคการประเภทและขนาดองคการ และปจจัยความพึงพอใจในงาน 7  ตัวคอื 
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ความเปนอิสระในการทํางาน คุณคาของงาน สัมพันธภาพเชิงวิชาชพี 
บทบาทเชิงวชิาชีพ ผลตอบแทน และความมั่นคง 

 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการผูกพันขององคการของ สเตยีร และ พอรต

เตอร จากผลการวิจัยพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลางและต่ําเปนสวนใหญ ใน
ระดับสูงมีนอย ตัวแปรปจจัยดานบุคคลและครอบครวั ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัยองคการ ไดแก ประเภทองคการ ขนาดองคการ มีความสัมพันธ
ตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ แตมีระดับความสัมพันธไมมาก สําหรับความพึงพอใจในงานนั้น 
พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมแสดงความสัมพันธกับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
คอนขางมาก และในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรที่มีความสาํคัญตอความผูกพัน
ขององคการ 4 องคประกอบดวยกัน ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ลักษณะของประสบการณในการทํางานของพนักงานในบริษัทวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลกระทบตอความ
ผูกพันตอองคการ และมีแนวโนมในการทาํงานในอนาคตอยางไร เพ่ือใชในการศึกษา และวิจัยครั้งน้ีแก
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 



                                                        บทที่ 3 
 
                                      วิธีดําเนินการวิจัย 
 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
1. การกําหนดประชากรและสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
ประชากรกลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ

ไทย) จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทที่มีสาขาเดียวในประเทศไทย  มีจํานวนพนักงาน 200 คน (ขอมูล ณ 
วันที่ 7 มิถุนายน พ.ศ. 2547) 

 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่จะเปนตวัแทน

ของประชากรจากสูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) (บุญธรรม กจิปรีดาบริสุทธิ.์ 2543 : 88)  โดย
กําหนดความคลาดเคลื่อนของขนาดกลุมตัวอยางรอยละ 5 (0.05) ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางทัง้สิ้น 135 
คน 

 
                  n      =       N 

                                         1 + Ne² 
 
                 เม่ือ     n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                           N    =   ขนาดของประชากร 
                           e     =   คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากร 200 คน ยอมรับใหเกิดความคลาดเคลื่อน
ไดเทากับรอยละ 5 หรือเทากับ 0.05 เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันที่ระดับ 95% 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร จากประชากร 200 คน จะไดกลุมตวัอยางจํานวน 
135 คน (แทนคาดังแสดงในสูตร) 

 
                n     =           200                             

                                       1 + 200 (0.05)² 
 
                                =       135 คน 
 

จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยาง 135 คน บวกเพิ่มประมาณ 10% เพ่ือปองกันกรณี
เก็บแบบสอบถามไดไมครบ และแบบสอบถามไมสมบูรณ จะไดกลุมตัวอยาง  = 150 คน จากนั้นทํา
การสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอน ดังน้ี 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การศึกษาวจัิยน้ีดําเนินการสุมตัวอยางจากประชากรแบบไม
อาศัยความนาจะเปน  (Non-Probability Sampling) (กัลยา 2545 : 18-20)  โดยใชวธิีการแบบสะดวก 
(Convenience) โดยเนนที่ความสมัครใจของพนักงาน เพ่ือใหไดจํานวนพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
ตามที่กําหนด 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 
           ประชากร                   จํานวนประชากร (คน)               จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก              200                                       150 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

 
ที่มา : ขอมูล ณ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2547  ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด จํานวน 60 ขอ โดยแบงเนื้อหา
คําถามออกเปน 3 สวน คือ 

1. สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามดานขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลกัษณะสวนบคุคลของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยมีคําถามจํานวน 7 ขอ ซ่ึงเปนลักษณะของคําถามปลายปด มีตวัเลือกใหผูตอบ
แบบสอบถามไดเลือกคําตอบใหตรงกบัความเปนจริงมากที่สุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 

ขอที่ 1 เพศ 
ขอที่ 2 อายุ 
ขอที่ 3 สถานภาพสมรส 
ขอที่ 4 ระดับการศึกษา 
ขอที่ 5 ระดับเงินเดือน 
ขอที่ 6 อายุงาน 
ขอที่ 7 ตําแหนงงาน 
 
2. สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยลักษณะงานซึ่งครอบคลมุตัวแปร

ในเรื่องความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ
ในงาน ปจจัยลักษณะองคการ ซ่ึงครอบคลุมตัวแปรในเรื่อง การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับและขัน้ตอนตางๆในการทํางาน และปจจัยประสบการณจากการทํางานซึ่ง
ครอบคลุมตัวแปรในเรื่อง การเห็นความสาํคัญของงาน สภาพการทํางาน ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา 
เพ่ือนรวมงานและองคการ โดยขอความแตละขอน้ันจะมีคําตอบใหเลอืกในลักษณะของการประเมินคา
เปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย, ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง ทั้งน้ีไดแบงลกัษณะของขอความออกเปน 2 ประเภทคือ ขอความในเชิงบวก (Positive) 
และขอความในเชิงลบ (Negative) โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังน้ี 
 

            ลักษณะความเห็น 
 
 
ลักษณะขอความ 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
เชิงบวก (Positive) 5 4 3 2 1 
เชิงลบ (Negative) 1 2 3 4 5 
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โดยมีคําถามรวมทั้งสิ้น 36 ขอ สามารถแสดงรายละเอยีดของแบบสอบถามที่ใชวดัปจจัยตางๆ 

ไดดังตอไปน้ี 
2.1 ความกาวหนาในหนาที่การงาน จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 8-12 
2.2 ความมั่นคงในงาน จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 13-16 
2.3 ความสําเร็จในการทํางาน จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 17-21 
2.4 ความรับผิดชอบในงาน จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 22-25 
2.5 การมีสวนรวมในการบริหารงาน จํานวน 3 ขอ ไดแก 26-28 
2.6 นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขัน้ตอนตางๆในการทํางาน จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ  
     29-32 
2.7 การเห็นความสําคัญของงาน จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 33-35 
2.8 สภาพการทํางาน จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 36-40 
2.9 ทัศนคตติอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและองคการ จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 41-43 
 
3.    สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการและแนวโนมในการทํางาน 

ในอนาคตซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
1.1 ความผูกพันตอองคการ จํานวน 13 ขอ ไดแก ขอ 44-56 
1.2 แนวโนมในการทํางานในอนาคต จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 57-60 
  
โดยขอความแตละขอน้ันจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตาม

แนวของ Likert Scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย, ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ทั้งน้ีไดแบงลกัษณะของขอความออกเปน 2 ประเภท คือ ขอความในเชิงบวก (Positive) และขอความ
ในเชิงลบ (Negative) โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังน้ี 

 
            ลักษณะความเห็น 

 
 
ลักษณะขอความ 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
เชิงบวก (Positive) 5 4 3 2 1 
เชิงลบ (Negative) 1 2 3 4 5 

โดยมีคําถามรวมทั้งสิ้น 17 ขอ ไดแก ขอที่ 44-60 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
   

1. ขอมูลจากเอกสาร ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ เพ่ือเปนกรอบในการศึกษาวิจัยแลวนํามาสรางเปนแบบสอบถาม เพ่ือใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

2. ผูวิจัยพบกลุมตัวอยาง โดยแจกแบบสอบถามใหกลุมตวัอยางชวยกรอก และใหสงกลับ
คืนแกผูวิจัยภายหลัง 

3. ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามกอนที่จะนํามา
ประมวลผล 

4. นําแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัส และตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑที่ไดกําหนดไว และ
นําไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social Sciences) 
 
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 
            เพ่ือใหแบบสอบถามมีความเทีย่งตรงและมีความสมบูรณในเร่ืองของการใชภาษา ผูวจัิยได
นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพ่ือทําการตรวจสอบ แลวนํามาปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญ แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ แลวนํา
แบบสอบถามไปทดสอบใชกับพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 
30 คน เม่ือนําแบบสอบถามที่ทดสอบแลวไปคํานวณหาความเชื่อม่ันรายดาน และรวมทั้งฉบบั โดยวิธี
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ของครอนบาค (Cronbach) ผลปรากฏวา ได
คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบัเทากับ  0.8765  เม่ือจําแนกปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัตอ
องคการเปนรายดาน จะไดคาความเชื่อม่ันในปจจัยตางๆ ดังน้ี ปจจัยลักษณะงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความกาวหนาในหนาที่การงานเทากับ  0.8744  ความมั่นคงในงานเทากับ  0.8738  ความสําเรจ็ใน
การทํางานเทากับ  0.8760  ความรับผิดชอบในงานเทากับ  0.8726  ปจจัยลักษณะองคการ ซ่ึง
ประกอบดวย การมีสวนรวมในการบริหารงานเทากับ  0.8731  นโยบาย กฎระเบยีบ ขอบังคับ และ
ขั้นตอนตางๆในการทํางานเทากับ  0.8734  ปจจัยประสบการณในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย การ
เห็นความสําคญัของงานเทากับ  0.8808  สภาพการทํางานเทากับ  0.8740  ทัศนคติตอ
ผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคกรเทากับ  0.8759  ความผูกพันตอองคการเทากับ  0.8736  
และแนวโนมในการทํางานในอนาคตเทากับ  0.8731 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  
 

การวิเคราะหขอมูลใชเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ตามลําดับดังน้ี 

1. แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเก่ียวกับลักษณะสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ  และประสบการณในการทํางาน 
3. แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
4. แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 

 
           จากแนวคิดและกรอบการวิจัยที่ไดเสนอไวในบทที่ 1 และ 2  เราไดกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล ลกัษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณในการทํางาน ตามแนวคิดของ Steers 
และ Porter (1983 : 425-450)  เปนตัวแปรอิสระ โดยมีสมมติฐานวาตัวแปรเหลานี้มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ซ่ึงกําหนดเปนตัวแปรตาม และมีผลตอแนวโนมการทํางานในอนาคต โดยการ
กําหนดวิธีการกําหนดวิธีการคํานวณในทางสถิตติามลักษณะของขอมูล ดังน้ี 

o การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัการกระจายของตัวแปรลกัษณะสวนบคุคล จะทําการวิเคราะห 
 โดยการแจกแจงความถี่แลวแปลงเปนคาเฉลี่ย โดยจาํแนกเปนตารางของตัวแปรแตละตวัตามลําดับ 

o การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัการกระจายของขอมูลตัวแปรดานความคิดเกี่ยวกับระดับความ 
ผูกพันตอองคการ และดานแนวโนมการทํางานในอนาคตแบงเปน 5 ระดับ คือ ระดับสูงมาก, ระดับสูง, 
ระดับปานกลาง, ระดับต่ํา, ระดับต่ํามาก โดยมีเกณฑในการพิจารณาแบงระดับความผูกพันดวยการ
หาชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Class interval) โดยใชวิธีการคํานวณ ชวงกวางระหวางชั้นตาม
หลักการหาคาพิสัย (บุญชม ศรีสะอาด. 2542 : 82)  จะไดชวงกวางระดับละ 0.8 คือ 

 
                      อันตรภาคชั้น       =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                                 จํานวนชั้น 
                                             =       5 – 1 
                                                        5 
 
                                             =       0.8 
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  เกณฑการแปลความหมายของคาคะแนนมีดังน้ี 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  มีความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการทํางานในอนาคตใน   
                                 ระดับต่ํามาก (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  มีความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการทํางานในอนาคตใน 
                                 ระดับต่ํา (ไมเห็นดวย) 

           คะแนนเฉลี่ย  2.61 - 3.40  มีความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการทํางานในอนาคตใน   
                                             ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  มีความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการทํางานในอนาคตใน 
                                 ระดับสูง (เห็นดวย) 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  มีความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการทํางานในอนาคตใน 
                                 ระดับสูงมาก  (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. คารอยละ  (Percentage)  ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง ใน
แบบสอบถามสวนที่ 1 ขอที่ 1-7 

2. คาเฉลี่ย  (Mean)  ใชในการแปรความหมายของขอมูลดานตางๆ ใชสัญลักษณ X  โดย
ใชสูตร  (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2540 : 53)  ในแบบสอบถามสวนที่ 2-3 ขอที่ 8-60 
 
                                              X       =      X 
                                                                   n 
 
                          เม่ือ                X      แทน   คาคะแนนเฉลี่ย 
                                                      แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                                                 n      แทน   จํานวนผูทีต่อบแบบสอบถาม 
 

3. สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  ใชรวมกับคาเฉลีย่เพ่ือแสดงการ
กระจายของขอมูลโดยใชสูตรในแบบสอบถามสวนที่ 2-3 ขอที่ 8-60 
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                                                S       =      n X² - (  X)² 
                                                                                   n(n-1) 

 
                 เม่ือ              S      แทน    ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
                                   X       แทน    คะแนนแตละตวัในกลุมตัวอยาง 
                                   n       แทน    จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
                                   n-1     แทน    จํานวนตัวแปรอิสระ  (degree of freedom) 

                                          (  X)²   แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                                  X²     แทน    ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
 
 
4. คา t-Test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมโดยใชสตูร  (ชูศรี วงศ

รัตนะ. 2541 : 176)  เพ่ือใชทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1 ในแบบสอบถามสวนที่ 1 ขอที่ 1 และ ขอที่ 7 
 
                                    t         =    (X1  -   X2) 

                                                 
                                                        S1² +  S2²                                      
                                                        n1      n2 

                                                
               โดยที่                  t            คือ      สัมประสิทธสหสัมพันธ 
                         X1   และ  X2     คือ       คาเฉลี่ยที่ไดจากตัวอยางกลุมที่ 1 และ 2  
                                                           ตามลําดับ  
                           n1    และ   n2    คือ       ขนาดกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 และ 2 ตามลําดับ 

                                    S1²   และ  S2²    คือ       คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1   
                                                                     และ  2  ตามลําดับ                                                  
 
          5.   คา F-Test        ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาสามกลุมขึ้นไปโดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  (บุญชม ศรีสะอาด. 2541 : 266-268)  เพ่ือใช
ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1  ในแบบสอบถามสวนที่ 1 ขอที่  2-6 
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      เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุมขึ้นไป 
 
                                    F        =        MSb 
                                                       MSw 
 
                                    F       แทน     คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบคาวิกฤตจากการแจก 
                                                        แจงแบบ F   เพ่ือทราบนัยสําคัญ                          
                                  MSb        แทน     คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
                                                        (Mean square between groups) 
                                  MSw        แทน    คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
                                                        (Mean square within groups) 
                      กําหนดใหคาอิสระ (Degree of freedom)  ระหวางกลุม (between)  = 
                      k-1  ภายในกลุม (within) = n-k  รวมทั้งสิ้น = n-1 
 
 กรณีพบความแตกตางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูใน

ระดับนัยสําคญัทางสถิตทิี่  .05  หรือระดับความเชื่อม่ัน 95%  โดยใชสูตรตามวธิี  Least Significant 
Difference  เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยประชากร  (กัลยา วานิชยปญญา. 2544 : 161) 

 
                              LSD    =     t1- /2 ; n-k   2MSE                             
                                                                   n i 
 
       โดยที่                n I                  n j 
                                   r         =        n-k 
          เม่ือ               LSD    =        คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุม  
                                                 ที่ I และ j 
                              MSE   =        คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความ 
                                                  แปรปรวน 
                              k        =        จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชทดสอบ 
                              n        =        จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
                                    =         คาความเชื่อม่ัน 
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6.   Pearson Product Moment Correlation Coefficient  ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 

สองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุดจากสูตร (ยุทธพงษ กัยวรรณ. 2543 
: 161)  เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2-6 ในแบบสอบถามสวนที่ 2-3 ขอที่ 8-60 
 
                                         r xy     =                     n xy - x y    

                                                 

                                                       [n( x²)-( x)²][n( y²)-( y)²]            
 
              โดยที่        r xy           =         คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Item Test Correlation) 
                             n         =         จํานวนตวัอยาง 
                             x       =         ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากชุด x 
                             y       =         ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากชุด y 

                             x²      =         ผลรวมของกําลังสองจากขอมูลชุด x 

                             y²      =         ผลรวมของกําลังสองจากขอมูลชุด y 
                             xy      =         ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูล x และ y 
 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1 < r < 1 
คา  r  เปน – แสดงวา  x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม 
คา  r  เปน + แสดงวา  x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ถา  r  มีคาเขาใกล 1  หมายถึง  x และ y   มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมีความ 
                                                     สัมพันธกันมาก 
ถา  r  มีคาเขาใกล  -1  หมายถึง  x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขามและมี 
                                                     ความสัมพันธกันมาก 
ถา  r  มีคาเขาใกล 0  หมายถงึ   x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
 
เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (หนังสือ SPSS  for Window  

หลักการและวธิีใชคอมพิวเตอรในงานสถิตเิพ่ือการวิจัย, ธวัชชัย งามสันติวงษ.  2543  : 478)  มีดังน้ี 
 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตัง้แต  0.01 – 0.20  มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตัง้แต  0.21 – 0.40  มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตัง้แต  0.41 – 0.60  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตัง้แต  0.61 – 0.80  มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตัง้แต  0.81 – 1.00  มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



                                                         บทที่ 4 
                                                      
                                      ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
          เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตางๆ ในการแปลความหมายดังน้ี 
  
            X         แทน          คาคะแนนเฉลี่ย  (MEAN) 
           SD        แทน          คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
           n          แทน          จํานวนพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
                                       ในกลุมตวัอยาง  
           t           แทน          คาสถิติ  t-distribution 
           F          แทน          คาสถิติ  F-distribution 
           r           แทน          คาสถิติ  Pearson Correlation Coefficient 
          SS         แทน          ผลบวกกาํลังสองของคะแนน  (Sum of Square) 
          MS        แทน           คาเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนน  (Mean Square) 
          df          แทน           ระดับชั้นของความเปนอิสระ  (degree of freedom) 
          **          แทน           มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
           *          แทน           มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
          การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 6 ตอน ดังน้ี 
          ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และตําแหนงงานใน
ปจจุบัน 
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          ตอนที่ 2   การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
          ตอนที่ 3   การวิเคราะหความผกูพันตอองคการของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
          ตอนที่ 4   เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน 
และตําแหนงงานในปจจุบัน   
          ตอนที่ 5   การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อ๊ีสต
เอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
          ตอนที่ 6   การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ กับแนวโนมในการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล   
 
          ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และตําแหนงงาน
ในปจจุบัน ดังแสดงในตาราง 2  
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ตาราง 2  จํานวน และรอยละ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)    
     จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา เงินเดือน อายุงาน และตําแหนงงานใน  
     ปจจุบัน 
   
  จํานวน รอยละ 
1. เพศ     
     1.1   ชาย 53 35.33 
     1.2   หญิง 97 64.67 
                  รวม 150 100.00 
2. อายุ     
     2.1   นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 11 7.33 
     2.2   26-30  ป 35 23.33 
     2.3   31-35 ป 39 26.00 
     2.4   36-40 ป 38 25.34 
     2.5   41-45 ป 14 9.33 
     2.6   46-50 ป 13 8.67 
                  รวม 150 100.00 
3. สถานภาพสมรส     
     3.1   โสด 89 59.33 
     3.2   สมรส 60 40.00 
     3.3   หยา/หมาย/แยกกันอยู 1 0.67 
                  รวม 150 100.00 
4. ระดับการศึกษา     
     4.1   ต่ํากวาปริญญาตรี 32 21.33 
     4.2   ปริญญาตรี 88 58.67 
     4.3   ปริญญาโท 29 19.33 
     4.4   สูงกวาปริญญาโท 1 0.67 
                  รวม 150 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

  จํานวน รอยละ 
5. เงินเดือน     
     5.1   นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 34 22.67 
     5.2   15,001-30,000 บาท 66 44.00 
     5.3   30,001-45,000 บาท 27 18.00 
     5.4   45,001-60,000 บาท 7 4.67 
     5.5   60,001 บาทขึ้นไป 16 10.66 
                  รวม 150 100.00 
6. อายุงาน     
     6.1   นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 58 38.67 
     6.2   6-10 ป 42 28.00 
     6.3   11-15 ป 31 20.67 
     6.4   16-20 ป 10 6.66 
     6.5   21 ปขึ้นไป 9 6.00 
                  รวม 150 100.00 
7. ตําแหนงงานในปจจุบัน     
     7.1   พนักงานฝายขาย 55 36.67 
     7.2   พนักงานประจําบริษัท 95 63.33 
                  รวม 150 100.00 

 
            จากตาราง 2 แสดงถึงจํานวน และรอยละ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพของกลุมตัวอยางดังน้ี 
          1. เพศ 
          พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศหญิง โดยมี
พนักงานเพศชาย จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 35.33 และอีก 97 คน คิดเปนรอยละ 64.67 เปนเพศ
หญิง 
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          2. อายุ 
          พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุระหวาง 31-35 ป มี
จํานวนมากที่สุด คือ 39 คน คิดเปนรอยละ 26.00  และรองลงมาในจํานวนใกลเคยีงกันคือ 38 คน มี
อายุระหวาง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 25.34  มีอายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
23.33  มีอายุระหวาง 41-45 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.33 มีอายุระหวาง 46-50 ป จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 8.67 และชวงอายนุอยกวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
7.33 ตามลําดับ 
 
          3. สถานภาพสมรส 
          พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  (มหาชน) ที่เปนโสดมีจํานวนมากที่สุด 
คือ 89 คน คิดเปนรอยละ 59.33 รองลงมาคือสมรสแลว จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 40.00 และ
หยา/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.67 ตามลําดับ 
 
          4. ระดับการศึกษา 
          พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญจบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 58.67 รองลงมาคือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 32 คน คดิเปน
รอยละ 21.33 ระดับปริญญาโท จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19.33  และระดับสงูกวาปริญญาโท 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.67 ตามลาํดับ 
 
          5. เงินเดือน 
          พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญมีเงินเดือน 15,001-
30,000 บาท จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 44.00 รองลงมาคือ เงินเดือน นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 22.67  เงินเดือน 30,001-45,000 จํานวน 27 คน คิดเปน
รอยละ 18.00  เงินเดือนมากกวา 60,001 บาทขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 10.66 และ 
เงินเดือน 45,001-60,000 บาท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 4.67 ตามลําดับ 
 
          6. อายุงาน 
         พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญมีอายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 5 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 38.67 รองลงมาคืออายุงาน 6-10 ป จํานวน 42 คน 
คิดเปนรอยละ 28.00  อายุงาน 11-15 ป จํานวน 31 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 20.67 อายุงาน 
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16-20 ป จํานวน 10 คน คดิเปนรอยละ 6.66 และอายุงาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
6.00 ตามลําดับ 
 
          7. ตําแหนงงานในปจจุบัน 
         พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  สวนใหญเปนพนักงานประจํา
บริษัท จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 63.33 และอีก 55 คน คิดเปนรอยละ 36.67 เปนพนักงานฝาย
ขาย 
 
         เน่ืองจากผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด
(มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา มีจํานวนผูที่อยูในกลุมหยา/หมาย/แยกกันอยู เพียง 1 
คน ผูวิจัยจึงรวมกลุมสถานภาพสมรสใหม โดยนํากลุมสมรส และกลุมหยา/หมาย/แยกกันอยู มา
รวมกันเปนกลุมสมรส เพ่ือความสะดวกและถูกตองในการวิเคราะหขอมูลตอไป เชนเดียวกบัขอมูล
ระดับการศึกษา ซ่ึงพบวา มีจํานวนผูที่อยูในกลุมการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาโท เพียง 1 คน 
ผูวิจัยจึงรวมกลุมระดับการศึกษาใหม โดยนํากลุมที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท และกลุมการศึกษา
ในระดับสูงกวาปริญญาโท มารวมกันเปนกลุมการศึกษาในระดับปรญิญาโท ผลการรวมขอมูลแสดงดัง
ตาราง 3  
 
ตาราง 3  จํานวน และรอยละ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
     จําแนกตามสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา หลังการรวมกลุม 
 

  จํานวน รอยละ 
1. สถานภาพสมรส     
     1.1   โสด 89 59.33 
     1.2   สมรส 61 40.67 
                  รวม 150 100.00 
2. ระดับการศึกษา     
     2.1   ต่ํากวาปริญญาตรี 32 21.33 
     2.2   ปริญญาตรี 88 58.67 
     2.3   ปริญญาโท 30 20.00 
                  รวม 150 100.00 
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           ตอนที่ 2   การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
           ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณใน
การทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) รวม  9 ดาน ไดแก 
              1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
              2. ความมั่นคงในงาน 
              3. ความสําเร็จในการทํางาน 
              4. ความรับผิดชอบในงาน 
              5. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
              6. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั และขั้นตอนตางๆในการทํางาน 
              7. การเห็นความสาํคัญของงาน 
              8. สภาพการทํางาน 
              9. ทัศนคตติอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและองคการ 
              ผูวิจัยแสดงผลการวิเคราะห ในภาพรวมและรายดาน แสดงดังตาราง 4 -13 
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              2.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) รวม 9 ดาน ผลการวิเคราะหขอมูล
ดังตาราง 4 
 
ตาราง  4   คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน) รวม 9 ดาน 
 

ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ 

 
 
     X S.D. 

ระดับ
ความ 

และประสบการณในการทํางาน      คิดเห็น 
1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.37 0.55 ไมแนใจ 
2. ความมั่นคงในงาน 3.76 0.61 เห็นดวย 
3. ความสําเรจ็ในการทํางาน 3.71 0.38 เห็นดวย 
4. ความรับผดิชอบในงาน 3.65 0.52 เห็นดวย 
5. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 3.64 0.61 เห็นดวย 
6. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางาน 3.34 0.59 ไมแนใจ 
7. การเห็นความสําคัญของงาน 3.68 0.39 เห็นดวย 
8. สภาพการทํางาน 3.75 0.50 เห็นดวย 
9. ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ 3.68 0.49 เห็นดวย 
                  รวม 3.62 0.52 เห็นดวย 

 
              จากตาราง  4  แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  (มหาชน) 
โดยรวมอยูในกลุมระดับปานกลาง ( คาเฉลี่ย = 3.62)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงาน
บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย 7 ดานและระดับ
ไมแนใจ 2 ดาน โดยในดานความมั่นคงในงานเปนดานที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด  (คาเฉลี่ย =  3.76)  รองลงมาคือดานสภาพการ
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ทํางาน   (คาเฉลี่ย = 3.75)  ดานความสําเร็จในการทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.71) ดานการเห็นความสําคัญ
ของงานและดานทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย
เทากัน  (คาเฉลี่ย = 3.68) ดานความรับผิดชอบในงาน (คาเฉลี่ย  = 3.65) ดานการมีสวนรวมในการ
บริหารงาน  (คาเฉลี่ย = 3.64)  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (คาเฉลี่ย = 3.37)  มีความคิดเห็น
ในระดับไมแนใจ และดานนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั และขั้นตอนตางๆในการทํางาน (คาเฉลี่ย = 
3.34)  มีความคิดเห็นในระดบัไมแนใจ ตามลําดับ 

 
  2.2   ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการ 

ทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 5 
 
ตาราง  5  คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
       งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก  
       (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
   

ขอความ 

 
 
     X S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจากหนวยงานของทาน
อยางตอเนื่อง 3.73 0.76 เห็นดวย 
ทานคิดวาความกาวหนาในหนาที่การงานในหนวยงานของทานขึ้นอยู
กับผลงานและความสามารถของบุคคลอยางแทจริง 3.41 0.96 เห็นดวย 
ทานมีโอกาสกาวหนาขึ้นไปในตําแหนงที่สูงขึ้น 3.21 0.81 ไมแนใจ 
ทานมีความกาวหนาในอาชพีการงานเทยีบเทากับเพื่อนรวมงานที่มี
ตําแหนงหนาที่อ่ืนๆ ในระดับเดียวกบัทาน * 3.02 0.89 ไมแนใจ 
ทานไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3.49 0.76 เห็นดวย 
                  รวม 3.37 0.84 ไมแนใจ 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว   
 



 60

              จากตาราง 5 แสดงวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานโดยรวม อยูในระดับไมแนใจ    (คาเฉลี่ย = 3.37)   เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ในระดับเห็นดวยเปนจํานวน 3 ขอ ระดับไมแนใจ 2 ขอ โดยในขอทานไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถจากหนวยงานของทานอยางตอเน่ือง เปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด (คาเฉลีย่ = 3.73)  รองลงมาคือ  ขอที่ทาน
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน  (คาเฉลี่ย = 3.49)  ขอที่ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน
หนวยงานของทานขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถของบุคคลอยางแทจริง  (คาเฉลี่ย = 3.41)  ขอที่
ทานมีโอกาสกาวหนาขึ้นไปในตําแหนงที่สูงขึ้น (คาเฉลี่ย =  3.21)  มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ 

และขอทีท่านมีความกาวหนาในอาชีพการงานเทียบเทากับเพ่ือนรวมงานที่มีตําแหนงหนาที่อ่ืนๆ ใน
ระดับเดียวกบัทาน  (คาเฉลีย่ = 3.02) มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ ตามลําดับ 
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              2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความมั่นคงในงาน ผลการ
วิเคราะหขอมูลดังตาราง 6  
 
ตาราง 6   คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานความมั่นคงในงาน 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

การทํางานในองคการนี้ทําใหทานรูสึกม่ันคงดี ไมตองกลัวถูกไล
ออกจากงาน 3.71 0.84 เห็นดวย 
อาชีพที่ทานทาํอยูเปนอาชีพที่ม่ันคง และทําใหดํารงชวีิตไดอยาง
สบาย 3.65 0.77 เห็นดวย 
ตําแหนงงานของทานมีความมั่นคงดี ไมมีการยุบหรือรวมแผนก 3.57 0.73 เห็นดวย 
บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีสวัสดิการ
ตางๆ อยางดีทําใหเกิดความมั่นคงในการทํางาน 4.11 0.71 เห็นดวย 
                  รวม 3.76 0.76 เห็นดวย 

 
              จากตาราง 6 แสดงวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
ความมั่นคงในงานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย (คาเฉลี่ย = 3.76)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ในระดับเห็นดวยทุกขอ โดย
ในขอบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีสวัสดิการตางๆ อยางดี ทําใหเกิดความ
ม่ันคงในการทํางาน มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสงูสุด (คาเฉลี่ย = 4.11)  ขอการทํางานในองคการ
น้ีทําใหทานรูสึกม่ันคงด ีไมตองกลัวจะตองถูกไลออกจากงาน (คาเฉลีย่ = 3.71)  ขออาชีพที่ทานทาํอยู
เปนอาชีพที่ม่ันคง และทําใหดํารงชีวิตไดอยางสบาย  (คาเฉลี่ย = 3.65)  และขอตาํแหนงงานของทาน
มีความมั่นคงด ีไมมีการยุบหรือรวมแผนก (คาเฉลี่ย = 3.57) ตามลําดับ 
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              2.4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความสําเรจ็ในการทํางาน ผล
การวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 7  
 
ตาราง 7   คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานความสําเร็จในการทํางาน 
 

ขอความ 

 
 
   X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

จากการทํางานที่ผานมาทานคิดวา ทานประสบความสําเร็จในการ
ทํางานเปนอยางดี 3.55 0.65 เห็นดวย 
เมื่อทานทํางานรวมกับคนอืน่ๆ ผลงานที่ออกมานั้นทัดเทียมกับบุคคล
อ่ืน * 3.52 0.65 เห็นดวย 
ทานปฏิบัติงานดวยความรวดเร็วและผลงานเปนที่นาพอใจ 3.66 0.54 เห็นดวย 
ทานคิดวาความสามารถในการทํางานของทานไมดอยไปกวา
ความสามารถในการทํางานของเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  3.99 0.46 เห็นดวย 
ในการทํางานรวมกันนั้น เพือ่นรวมงานของทานทํางานทีไ่ดรับ
มอบหมายสําเร็จลุลวงดวยด ี 3.81 0.57 เห็นดวย 
                  รวม 3.71 0.58 เห็นดวย 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
              จากตาราง 7 แสดงวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
ความสําเร็จในการทํางานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย  (คาเฉลี่ย = 3.71)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะ
ของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ในระดับเห็น
ดวยทุกขอ โดยในขอทานคดิวาความสามารถในการทํางานของทานไมดอยไปกวาความสามารถใน
การทํางานของเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ (คาเฉลี่ย = 3.99)  รองลงมาคือ ขอในการทํางานรวมกันนั้น 
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เพ่ือนรวมงานของทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี (คาเฉลี่ย = 3.81)  ขอทาน
ปฏิบัติงานดวยความรวดเรว็และผลงานเปนที่นาพอใจ (คาเฉลี่ย = 3.66)  ขอจากการทํางานที่ผานมา
ทานคิดวา ทานประสบความสําเร็จในการทํางานเปนอยางด ี(คาเฉลีย่ = 3.55)  และขอเม่ือทานทํางาน
รวมกับคนอื่นๆ ผลงานที่ออกมานั้นดอยกวาบุคคลอ่ืน  (คาเฉลี่ย = 3.52)  ตามลําดบั 
 
              2.5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน  
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  ดานความรับผิดชอบในงาน ผลการวิเคราะห
ขอมูล ดังตาราง 8  
 
ตาราง 8   คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานความรับผิดชอบในงาน 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ทานไดรับอํานาจหนาที่อยางเพียงพอกับงานที่ทานรับผิดชอบ 3.78 0.64 เห็นดวย 
งานที่ทานไดรับมอบหมายนัน้มีขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ
ชัดเจน 3.39 0.83 ไมแนใจ 
ทานมีโอกาสรับผิดชอบในหนาที่ของทานอยางเหมาะสม 3.67 0.72 เห็นดวย 
ทานคิดวางานที่ทานรับผิดชอบอยูนั้นเปนงานที่มีความสาํคัญตอ
หนวยงานมาก 3.77 0.67 เห็นดวย 
                  รวม 3.65 0.72 เห็นดวย 

 
              จากตาราง 8  แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
ความรับผิดชอบในงานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย (คาเฉลี่ย = 3.65)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ลักษณะของ
งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานความรับผิดชอบในงาน ในระดับเห็นดวย  3 
ขอ และระดับไมแนใจ 1 ขอ โดยในขอทานไดรับอํานาจหนาที่อยางเพียงพอกับงานที่ทานรับผิดชอบ 
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เปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็น
ดวยสูงสุด (คาเฉลี่ย = 3.78) รองลงมาคือ ขอทานคิดวางานที่ทานรับผิดชอบอยูน้ันเปนงานที่มี
ความสําคัญตอหนวยงานมาก  (คาเฉลี่ย = 3.77)  ขอทานมีโอกาสรับผิดชอบในหนาที่ของทานอยาง
เหมาะสม  (คาเฉลี่ย  =  3.67)  และของานที่ทานไดรับมอบหมายนั้นมีขอบเขตหนาที่ความรับผดิชอบ
ชัดเจน  (คาเฉลี่ย  =  3.39)  ตามลําดับ 
 
              2.6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานการมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 9  
 
ตาราง 9  คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็ในงานที่ทํา 3.75 0.76 เห็นดวย 
ทานคิดวาตนเองมีสวนรวมที่ทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 3.93 0.62 เห็นดวย 
ในที่ประชุม ทานมักแสดงความคิดเหน็อยูเสมอ 3.25 0.86 ไมแนใจ 
                  รวม 3.64 0.75 เห็นดวย 

 
              จากตาราง 9 แสดงวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
การมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย  (คาเฉลี่ย = 3.64)  เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ในระดับเห็นดวยจํานวน 2 ขอ คือ ทานคิดวาตนเองมีสวนรวมทีท่ําใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ (คาเฉลี่ย  =  3.93)  และขอทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในงานที่ทํา (คาเฉลี่ย 
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= 3.75)  สําหรับขอในที่ประชุม ทานมักแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ พบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชีย
ติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ  (คาเฉลี่ย = 3.25)  ตามลําดบั        
 
              2.7  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 
และขั้นตอนตางๆ ในการทาํงาน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 10  
 
ตาราง 10  คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางาน 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

หนวยงานของทานมีการชี้แจงนโยบายการทํางานและปญหาที่เกิด
จากการทํางานอยางสม่ําเสมอ 3.41 0.80 เห็นดวย 
กฎระเบยีบที่ยดึถือปฏิบัติภายในหนวยงาน ไดรับการยอมรับจาก
ผูปฏิบัติงานเปนอยางด ี 3.45 0.72 เห็นดวย 
ทานรูสึกพอใจในนโยบายและรูปแบบการบริหารงานของหนวยงาน
ของทาน 3.38 0.87 ไมแนใจ 
หนวยงานของทานมีนโยบายมุงเนนแตงานใหมีประสิทธภิาพมากแต
ก็ยังคงนกึถึงผูปฏิบัติงาน * 3.10 0.94 ไมแนใจ 
                  รวม 3.34 0.83 ไมแนใจ 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
              จากตาราง 10  แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางานโดยรวม อยูในระดับไมแนใจ (คาเฉลี่ย 
= 3.34) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดาน
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นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน ในระดับที่เห็นดวย 2 ขอ และระดับไม
แนใจ 2 ขอ โดยในขอกฎระเบียบที่ยึดถอืปฏิบัติภายในหนวยงาน ไดรับการยอมรับจากผูปฏิบตัิงาน
เปนอยางด ีเปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดวยสูงสุด  (คาเฉลี่ย = 3.45)  ขอหนวยงานของทานมีการชี้แจงนโยบายการทํางาน และ
ปญหาที่เกิดจากการทํางานอยางสม่ําเสมอ (คาเฉลี่ย = 3.41)  ขอทานรูสึกพอใจในนโยบายและ
รูปแบบการบริหารงานของหนวยงานของทาน มีความคิดเห็นในระดบัไมแนใจ (คาเฉลี่ย = 3.38)  และ
ขอหนวยงานของทานมีนโยบายมุงเนนแตงานใหมีประสิทธิภาพแตก็ยังคงนึกถงึผูปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 
= 3.10)  ตามลําดับ 
 
              2.8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานการเห็นความสําคัญของงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 11  
 
ตาราง 11  คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานการเห็นความสําคัญของงาน 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ทานจะรีบหาทางแกไขเมื่อเกิดขอผิดพลาดในงานที่ทานทํา 4.13 0.48 เห็นดวย 
งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ยากจะหาคนทํางานแทนได * 2.83 0.82 ไมแนใจ 
งานเปนสิ่งสําคัญสําหรับชีวิตทาน 4.08 0.75 เห็นดวย 
                  รวม 3.68 0.68 เห็นดวย 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
              จากตาราง  11 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  ดาน
การเห็นความสําคัญของงานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย  (คาเฉลี่ย = 3.68)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะ
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ของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานการเห็นความสําคัญของงานในระดับ
เห็นดวย 2 ขอ คือ ขอทานจะรีบหาทางแกไขเม่ือเกิดขอผิดพลาดในงานที่ทานทํา (คาเฉลี่ย = 4.13)  
และของานเปนสิ่งสําคัญสําหรับชีวติทาน  (คาเฉลี่ย = 4.08)  แตมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจวางาน
ที่ทานรับผิดชอบเปนงานทีย่ากจะหาคนทํางานแทนได  (คาเฉลี่ย = 2.83)  
 
              2.9  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานสภาพการทํางาน ผลการ
วิเคราะหขอมูล ดังตาราง 12  
 
ตาราง 12   คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานสภาพการทํางาน  
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ส่ิงแวดลอมในการทํางานทีจ่ัดใหทาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง 
การระบายอากาศ ชวยสรางบรรยากาศใหนาทํางานมากขึ้น 4.08 0.76 เห็นดวย 
ภายในที่ทํางานของทานมีการแบงสัดสวนและมีพืน้ที่ในการจัดเก็บ
เอกสารอยางเพียงพอและเปนระเบียบ 3.77 0.85 เห็นดวย 
ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เชน น้ําดื่ม หองน้ํา ยานพาหนะ ที่จอด
รถในบริเวณทีท่ํางานมีเพียงพอ * 3.04 1.01 ไมแนใจ 
สภาพภายในที่ทํางานของทานเหมาะสมที่จะใหทานทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย 3.93 0.54 เห็นดวย 
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชในการทํางานของทานมีครบถวน
เพียงพอ 3.91 0.75 เห็นดวย 
                  รวม 3.75 0.78 เห็นดวย 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
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              จากตาราง 12  แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
สภาพการทํางานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย  (คาเฉลี่ย = 3.75)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ในระดับเห็นดวย 4 ขอ โดยใน
ขอสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จัดใหทาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศ ชวยสราง
บรรยากาศใหนาทํางานมากขึ้น เปนขอที่พนักงานบรษิัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด (คาเฉลี่ย = 4.08) รองลงมาคือ ขอสภาพภายในที่ทํางานของ
ทานเหมาะสมที่จะใหทานทํางานไดอยางสะดวกสบาย  (คาเฉลี่ย = 3.93)  ขอวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ
และเครื่องใชในการทํางานของทานมีครบถวนเพียงพอ  (คาเฉลี่ย = 3.91) และขอภายในที่ทํางานของ
ทานมีการแบงสัดสวนและมีพ้ืนที่ในการจัดเก็บเอกสารอยางเพียงพอและเปนระเบียบ  (คาเฉลีย่ = 
3.77)  ตามลําดับ โดยมีขอสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เชน นํ้าดื่ม หองน้ํา ยานพาหนะ ที่จอดรถใน
บริเวณทีท่ํางานมีเพียงพอ เปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ   (คาเฉลี่ย = 3.04) 
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              2.10  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการ
ทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานทัศนะคตติอ
ผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 13 
 
ตาราง 13   คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของ 
      งาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ 
      ไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานทัศนคตติอผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาของทานไดเปนอยางดี 3.69 0.77 เห็นดวย 
ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพือ่นรวมงานได * 3.66 0.94 เห็นดวย 
ทานคิดวาหนวยงานของทานเปนองคการที่เห็นคณุคาและให
ความสําคัญตอพนักงานเปนอยางมาก 3.68 0.66 เห็นดวย 
                  รวม 3.68 0.79 เห็นดวย 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
              จากตาราง 13 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดาน
ทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย (คาเฉลี่ย = 3.68)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานทัศนคตติอ
ผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ ในระดับที่เห็นดวยทุกขอ โดยในขอทานสามารถเขากบั
ผูบังคับบญัชาของทานไดเปนอยางด ีเปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด (คาเฉลี่ย = 3.69)  รองลงมาคือ ทานคิดวาหนวยงาน
ของทานเปนองคการที่เห็นคุณคาและใหความสําคัญตอพนักงานเปนอยางมาก  (คาเฉลี่ย = 3.68) และ
ขอทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานได (คาเฉลี่ย = 3.66)  ตามลําดับ 
 
 



 70

              ตอนที ่3   การวิเคราะหความผกูพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
              การวิเคราะหความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 14 
 
ตาราง 14   คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการ ของ 
     พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)    
  

ขอความ 

 
 
   X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 ทานคิดวาทานจะทํางานกับบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
 จํากัด (มหาชน) ตลอดไป 3.52 0.71 เห็นดวย 
 ทานรูสึกหวงใยเม่ือหนวยงายของทานประสบปญหา 4.11 0.51 เห็นดวย 
 ทานไมสนใจคําชักชวนของเพื่อนที่บอกใหไปทํางานทีอ่ื่นดวยกัน 3.25 0.90 ไมแนใจ 
 ทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ในหนวยงายของ 
 ทานไดเสมอ 3.76 0.56 เห็นดวย 
 ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปนพนักงาน 
 บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  4.29 0.62 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 ทานไมคิดจะยายไปทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน แมลักษณะ 
 ของการทํางานมีความคลายคลึงกัน * 2.44 0.76 ไมเห็นดวย 
 ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายหากเปนหนวยงาน 
 ของทาน 3.78 0.73 เห็นดวย 
 บอยครั้งที่ทานนํางานกลับไปทําตอทีบ่าน เพ่ือสะสางงานให 
 สําเร็จลุลวงไปดวยดี 3.36 1.02 ไมแนใจ 
 เม่ือมีผูกลาวถึงบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  
 (มหาชน) ในทางที่ไมดี ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทันท ี 3.89 0.77 เห็นดวย 
 ทานพยายามคิดหาวิธีใหมๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานใหมี 
 ประสิทธิภาพอยูเสมอ 3.97 0.42 เห็นดวย 
 บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ทําให 
 ทานไดใชความรู ความสามารถของทานอยางเต็มที ่ 3.76 0.72 เห็นดวย 
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  ขอความ 

 
 
   X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 ทานเต็มใจทีจ่ะเสียสละประโยชนสวนตวัเพ่ือใหหนวยงานของ 
 ทานประสบความสําเร็จ 3.88 0.54 เห็นดวย 
 ทานพบวาคานิยมของทานมีความสอดคลองกับวัฒนธรรมของ 
 องคการ 3.56 0.63 เห็นดวย 
                  รวม 3.66 0.68 เห็นดวย 

 *  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
            จากตาราง 14  แสดงวา ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (คาเฉลี่ย = 3.66) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผกูพันตอองคการใน
ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 1 ขอ คือ ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปนพนักงานบริษัท 
อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) (คาเฉลีย่ = 4.29)  มีความผูกพันตอองคการในระดับ
เห็นดวย 9 ขอ โดยในขอทานรูสึกหวงใยเม่ือหนวยงานของทานประสบปญหา มีความคิดเห็นในระดับ
เห็นดวยสูงสดุ (คาเฉลี่ย = 4.11) รองลงมาคือ ขอทานพยายามคิดหาวิธีใหมๆ เพ่ือปรับปรุงการ
ทาํงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ (คาเฉลีย่ = 3.97)  ขอเม่ือมีผูกลาวถึงบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ในทางทีไ่มดี ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทันที (คาเฉลีย่ = 
3.89)  ขอทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือใหหนวยงานของทานประสบความสําเร็จ 
(คาเฉลี่ย = 3.88) ขอทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายหากเปนหนวยงานของทาน (คาเฉลี่ย 
= 3.78)  ขอทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆในหนวยงานไดเสมอ (คาเฉลี่ย = 3.76) ขอ
บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ทําใหทานไดใชความรู ความสามารถของทาน
อยางเต็มที่ (คาเฉลี่ย = 3.76)  ขอทานพบวาคานิยมของทานมีความสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
(คาเฉลี่ย = 3.56) ขอทานคดิวาทานจะทาํงานกับบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
ตลอดไป (คาเฉลี่ย = 3.52) ตามลําดับ โดยมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ 2 ขอ คือ ขอบอยครั้งที่
ทานนํางานกลับไปทําตอทีบ่าน เพ่ือสะสางงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี (คาเฉลี่ย = 3.36) และขอทาน
ไมสนใจคําชักชวนของเพื่อนที่บอกใหไปทํางานที่อ่ืนดวยกัน (คาเฉลี่ย = 3.25) ตามลําดับ โดยในขอ
ทานไมคิดจะยายไปทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน แมลักษณะของการทํางานมีความคลายคลึงกัน 
เปนขอที่พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับไมเห็น
ดวย (คาเฉลีย่ = 2.44)  
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           การวิเคราะหแนวโนมในการทํางานในอนาคต ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15  คาคะแนนเฉลีย่ คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการ ของ 
     พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  :  ดานแนวโนมในการทํางานใน 
     อนาคต 
 

ขอความ 

 
 

X  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

หากมีองคการอื่นที่ใหผลตอบแทนมากกวาบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ทานจะคงยงัอยูกับองคการ * 2.93 0.70 ไมแนใจ 
ทานตั้งใจที่ทํางานกับบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) จนเกษียณ 3.33 0.84 ไมแนใจ 
ทานคิดวาบรษิัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เปน
องคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทาํงานดวย 3.59 0.77 เห็นดวย 
ทานจะพยายามชักจูงใหคนรูจักมาทํางานในบริษัทเดียวกัน 3.55 0.89 เห็นดวย 
                  รวม 3.35 0.80 ไมแนใจ 

*  ขอคําถามเชิงลบ ไดเปลีย่นเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับสเกลเรียบรอยแลว 
  
            จากตาราง 15 แสดงวา แนวโนมในการทํางานในอนาคต ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยรวมอยูในระดับไมแนใจ (คาเฉลีย่ = 3.35) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีแนวโนมในการทํางานใน
อนาคตในระดบัเห็นดวย 2 ขอ คือ ขอทานคิดวาบรษิัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
เปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย (คาเฉลี่ย = 3.59) และขอทานจะพยายามชักจูงใหคนรูจักมา
ทํางานในบรษิัทเดียวกัน (คาเฉลี่ย = 3.55) ตามลําดบั แนวโนมในการทํางานในอนาคตในระดบัไม
แนใจ 2 ขอ คือ ขอทานตั้งใจที่ทํางานกับบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 
(คาเฉลี่ย = 3.33) และขอหากมีองคการอื่นที่ใหผลตอบแทนมากกวาบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ทานจะคงยังอยูกับองคการ (คาเฉลี่ย = 2.93) ตามลําดับ 
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            ตอนที่ 4  เปรียบเทียบความผกูพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชตีิ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน 
และตําแหนงงานในปจจุบัน 
 
            4.1 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเพศ ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 16 
 
ตาราง 16  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ 
 

 เพศ n X S.D. t Sig. 
ความผูกพันตอองคการ ชาย 53 3.70 0.25 1.064 0.289 
 หญิง 97 3.64 0.35     

 รวม 150 3.67 0.30     
 
            จากตาราง 16 เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.289 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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           4.2  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุ ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 

 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม 5 0.685 0.137 1.346 0.249 
 ภายในกลุม 144 14.657 0.102     

 รวม 149 15.342       
 
           จากตาราง 17 เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.249  ซ่ึงมากกวา 0.05  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ อายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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           4.3  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 18 
 
ตาราง 18  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 
สถานภาพ
สมรส n 

 
X S.D. t Sig. 

ความผูกพันตอองคการ โสด 89 3.65 0.34 -0.557 0.578 
 สมรส 61 3.68 0.30     

 รวม  150 3.67 0.32     
 
            จากตาราง 18  เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.578  ซ่ึงมากกวา 0.05  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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           4.4  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามระดับการศึกษา ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 19 
 
ตาราง 19  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม 3 0.164 0.055 0.526 0.665 
 ภายในกลุม 146 15.178 0.104     

 รวม  149 15.342       
 
           จากตาราง 19  เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ  0.665  ซ่ึงมากกวา  0.05  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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           4.5  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเงินเดือน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 20 
 
ตาราง 20  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเงินเดือน 
 

 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม 4 0.505 0.126 1.233 0.299 
 ภายในกลุม 145 14.837 0.102     

 รวม  149 15.342       
 
           จากตาราง 20  เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.299 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0)  น่ันคือ เงินเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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           4.6  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุงาน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 21 
 
ตาราง 21  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุงาน 
 

 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม 4 1.003 0.251 2.536* 0.043 
 ภายในกลุม 145 14.339 0.099     

 รวม  149 15.342       
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
           จากตาราง 21 เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.043 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงวา ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ อายุงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงตองหาความแตกตางรายคูโดยใช LSD ดังตารางตอไป 
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ตาราง 22  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูความผูกพันของแตละกลุมตอองคการ ของ 
     พนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุ 
  นอยกวาหรือ

เทากับ 5 ป 6-10 ป  11-15 ป 16-20 ป  21 ปขึ้นไป 
    X  3.69 3.61 3.57 3.69 3.91 

นอยกวาหรือ
เทากับ 5 ป 3.69  0.085 0.122 0.003 0.220 

   (0.184) (0.084) (0.980) (0.053) 
6-10 ป  3.61   0.037 0.082 0.305** 

    (0.623) (0.458) (0.009) 
11-15 ป 3.57    0.119 0.341** 

     (0.299) (0.005) 
16-20 ป  3.69     0.222 

      (0.126) 
21 ปขึ้นไป 3.91           

 * มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 
           จากตาราง 22  เม่ือพิจารณาคา Sig. จะสรุปผลการทดสอบอายุงานเฉลี่ยทีละคู  ไดดังน้ี 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 6-
10 ป จากการวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.184 ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
อายุงานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานทีมี่อายุ
งาน 6-10 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.085 
            
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 11-
15 ป จากการวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.084 ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
อายุงานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานทีมี่อายุ
งาน 11-15 ป  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.122 
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           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-
20 ป จากการวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.980 ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
อายุงานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานทีมี่อายุ
งาน 16-20 ป  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.003 
 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 
ปขึ้นไป จากการวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่
มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนักับพนักงานที่มี
อายุงาน 21 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.220 
  
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป  จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.623 ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 
ป  มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.037 
 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.458  ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 
ป  มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.082 
 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.009  ซ่ึงนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 
ป  มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ทีร่ะดับนัยสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.305 
 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.299  ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 11-
15 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานทีมี่อายุงาน 16-20 ป  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.119 
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           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จาก
การวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.005  ซ่ึงนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 
11-15 ป มีคาเฉลี่ยความผกูพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.01  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.341 
 
           อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จาก
การวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.126  ซ่ึงมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 
16-20 ป มีคาเฉลี่ยความผกูพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ทีร่ะดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.222  
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            4.7  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 23 
 
ตาราง 23  เปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน  
 

ตําแหนงงานในปจจุบัน n X S.D. t Sig. 
พนักงานฝายขาย 55 3.70 0.36 1.255 0.212 
พนักงานประจําบริษัท 95 3.63 0.30   

รวม  150 3.67 0.33   
 
            จากตาราง 23  เม่ือพิจารณาคา Sig. เทากับ 0.212 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0)  น่ันคือ ตําแหนงงานในปจจุบันทีแ่ตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน 
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           ตอนที่ 5  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสต
เอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
             
           ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะ
องคการ และประสบการณในการทํางาน รวม 9 ดาน กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานบริษัท 
อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) แสดงดังตาราง 24-26 
 
ตาราง 24  การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน กับ 
     ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ความผูกพันตอองคการ 

 ลักษณะของงาน 

สหสัมพันธ
ของเพียรสัน 

( r ) Sig. ขนาดและทศิทางความสัมพันธ 

1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 0.370** 0.000 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 

2. ความมั่นคงในงาน 0.279** 0.001 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 

3. ความสําเรจ็ในการทํางาน 0.437** 0.000 ปานกลาง และ ทิศทางเดียวกัน 

4. ความรับผดิชอบในงาน 0.567** 0.000 ปานกลาง และ ทิศทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01      

          
           จากตาราง 24 แสดงความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน กับความ
ผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงานของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 เม่ือพิจารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) จะเห็นวา 
ความรับผิดชอบในงาน (r = 0.567) มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางและ
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน มีระดับความผูกพันตอองคการมากที่สุด ความสําเร็จในการทํางาน 
(r = 0.437)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางในระดับรองลงมาและมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในระดับรองลงมา ความกาวหนาใน
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หนาที่การงาน (r = 0.370) และความมั่นคงในงาน (r = 0.279) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในระดับต่ําและมคีวามสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการในระดับ
นอยจนถึงนอยที่สุด ตามลําดับ เม่ือพิจารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) ซ่ึงมีคาเปนบวก 
แสดงวา ถาพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นที่ดีในเรื่อง
ความรับผดิชอบในงาน (r = 0.567) ความสําเร็จในการทํางาน (r = 0.437)  ความกาวหนาในหนาที่
การงาน (r = 0.370)  ความมั่นคงในงาน (r = 0.279) ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวย
ตามลําดับ 
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ตาราง 25  การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะองคการ กับ 
     ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
    

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ความผูกพันตอองคการ 

 ลักษณะองคการ 
สหสัมพันธของ
เพียรสัน ( r ) Sig. 

ขนาดและทศิทาง
ความสัมพันธ 

1. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 0.368** 0.000 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 
2. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และ 
   ขั้นตอนตางๆในการทํางาน 0.300** 0.000 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01      

        
           จากตาราง 25 แสดงความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะองคการ กับความ
ผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะองคการของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 เม่ือพิจารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) จะเห็นวา การ
มีสวนรวมในการบริหารงาน (r = 0.369) มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการมากที่สุดในระดับ
ต่ําและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ใน
การทํางาน (r = 0.300)  มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการระดับรองลงมาในระดับต่ําและมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) ซ่ึงมีคาเปนบวก 
แสดงวา ถาพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นที่ดีในเรื่อง
การมีสวนรวมในการบริหารงาน (r = 0.369)  และนโยบาย กฎระเบยีบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ 
ในการทํางาน (r = 0.300)  ก็จะมีความผกูพันตอองคการสูงขึ้นดวยตามลําดับ 
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 ตาราง 26  การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณทํางาน  
      กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ความผูกพันตอองคการ 

ประสบการณทํางาน  
สหสัมพันธของ
เพียรสัน ( r ) Sig. 

ขนาดและทศิทาง
ความสัมพันธ 

1. การเห็นความสําคัญของงาน 0.202** 0.013 ต่ํามาก และ ทิศทางเดียวกนั 
2. สภาพการทํางาน 0.231** 0.004 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 
3. ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา เพ่ือน 
   รวมงานและองคการ 0.391** 0.000 ต่ํา และ ทศิทางเดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01      

      
           จากตาราง 26 แสดงความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณการทํางาน กับ
ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณการทาํงาน ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 และ ระดับ .05  เม่ือพิจารณาจากคาสหสัมพันธ
ของเพียรสัน ( r ) จะเห็นวา ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงานและองคการ (r = 0.391) มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการมากที่สุดในระดับต่ําและมคีวามสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน (r = 0.231) มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับรองลงมาในระดับต่ํา
และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกัน และการเห็นความสําคัญของงาน (r = 0.202) มีความสมัพันธ
กับความผูกพนัตอองคการระดับนอยที่สุดในระดับต่ํามากและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  เม่ือ
พิจารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) ซ่ึงมีคาเปนบวก แสดงวา ถาพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชีย
ติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นที่ดีในเรื่องทัศนคติตอผูบังคบับญัชา เพ่ือนรวมงาน
และองคการ (r = 0.391) สภาพการทํางาน (r = 0.231)  และการเห็นความสําคัญของงาน (r = 0.202) 
ก็จะมีความผกูพันตอองคการสูงขึ้นดวยตามลําดับ 
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           ตอนที่ 6   การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ กับแนวโนมในการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
            
           ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนมในการทํางานใน
อนาคต กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
แสดงดังตาราง 27  
 
ตาราง 27  การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนมในการทาํงาน 
     ในอนาคต กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  
     (มหาชน)  
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนม ความผูกพันตอองคการ 

ในการทํางานในอนาคต  
สหสัมพันธของ
เพียรสัน ( r ) Sig. 

ขนาดและทศิทาง
ความสัมพันธ 

แนวโนมในการทํางานในอนาคต 0.655** 0.000 สูง และ ทิศทางเดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01      

 
            จากตาราง 27 แสดงความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนมในการทํางานใน
อนาคต กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัแนวโนมในการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติก๊ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อ๊ีสต
เอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 เม่ือพิจารณาจากคา
สหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) จะเห็นวา แนวโนมในการทํางานในอนาคต (r = 0.655) มีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการในระดับสูงและมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน และเม่ือพิจารณาจากคา
สหสัมพันธของเพียรสัน ( r ) ซ่ึงมีคาเปนบวก แสดงวา ถาพนักงานบริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นที่ดีในเรื่องแนวโนมในการทํางานในอนาคต (r = 0.655) ก็จะมี
ความผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวยตามลําดับ 
 
 
 



                                                                   บทที่ 5 
                                                      
                             สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
             ในบทน้ีผูวจิัย แบงการเสนอเนือ้หา ตามลําดบั ดังตอไปน้ี ความมุงหมายของการศึกษาคนควา, 
สมมติฐานของการศึกษาคนควา, วิธีการดําเนินการคนควา, การวิเคราะหขอมูล, สรุปผล, การอภิปราย
ผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปน้ี 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 
             1.  เพือ่ศึกษาถึงระดับความผกูพันของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด  
(มหาชน) ที่มีตอองคการ 
            2.  เพือ่ศึกษาถึงปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และ    
ประสบการณการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก  (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) 
             3.  เพือ่ศึกษาถึงแนวโนมในการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศ   
ไทย) จํากัด (มหาชน)  
 
สมมติฐานในการวิจัย 

 
  1.   ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

อายุงานเงินเดือน และตําแหนงงานที่ตางกันมีความผูกพันขององคการแตกตางกนั 
            2.   ลักษณะงานของพนักงานประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน 
ความสําเรจ็ในการทํางาน ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
            3.   ลักษณะองคการประกอบดวย การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย กฎระเบียบ  
ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
            4.   ประสบการณจากการทํางานประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน 
ทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพือ่นรวมงานและองคการมีความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ 
           5.   ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับแนวโนมการทํางานในองคการ 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากร 
ประชากรกลุมเปาหมายที่ใชในการวจิัยครั้งน้ี คอื พนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) 

จํากัด (มหาชน) เปนบริษทัที่มีสาขาเดียวในประเทศไทย  มีจํานวนพนักงาน 200 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 7 
มิถุนายน พ.ศ. 2547) 

 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งน้ี ผูวิจยัไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางทีจ่ะเปนตวัแทน

ของประชากรจากสูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) (บุญธรรม กจิปรีดาบริสทุธิ.์ 2543 : 88)  โดย
กําหนดความคลาดเคลือ่นของขนาดกลุมตัวอยางรอยละ 5 (0.05) ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยางทัง้สิ้น 135 
คน 

 
                  n      =       N 

                                         1 + Ne² 
 
                 เม่ือ     n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                           N    =   ขนาดของประชากร 
                           e     =   คาความคลาดเคลือ่นของกลุมตัวอยาง 
 

การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากร 200 คน ยอมรบัใหเกิดความคลาดเคลือ่นได
เทากับรอยละ 5 หรือเทากบั 0.05 เพือ่ใหเกิดความเชือ่ม่ันที่ระดับ 95% 

คํานวณหาขนาดของกลุมตวัอยางจากสตูร จากประชากร 200 คน จะไดกลุมตวัอยางจํานวน 
135 คน (แทนคาดังแสดงในสูตร) 

 
                n     =           200                             

                                       1 + 200 (0.05)² 
 
                                =       135 คน 
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จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยาง 135 คน บวกเพิ่มประมาณ 10% เพือ่ปองกันกรณีเก็บ
แบบสอบถามไดไมครบ และแบบสอบถามไมสมบูรณ จะไดกลุมตัวอยาง  = 150 คน จากน้ันทาํการสุม
ตัวอยางโดยมีขั้นตอน ดังนี ้

กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยั การศึกษาวจิัยนีจ้ําดําเนินการสุมตัวอยางจากประชากรแบบไม
อาศัยความนาจะเปน  (Non-Probability Sampling) (กัลยา 2545 : 18-20)  โดยใชวธิีการแบบสะดวก 
(Convenience) โดยเนนที่ความสมัครใจของพนักงาน เพือ่ใหไดจํานวนพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
ตามที่กําหนด 

 
           ประชากร                   จํานวนประชากร (คน)               จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก              200                                       150 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

 
ที่มา : ขอมูล ณ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2547  ฝายทรพัยากรบุคคล บริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมลู 
 
               เคร่ืองมือทีใ่ชในการศึกษาวิจยัครั้งนี้ คอื แบบสอบถาม ซ่ึงแจกใหแกผูตอบแบบสอบถาม และ
ใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูกรอกคําตอบเอง โดยแบงเนื้อหาคําถามออกเปน 3 สวน คือ 
 
            สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามดานขอมูลทั่วไป เกี่ยวกับลักษณะสวนบคุคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และตําแหนง
งาน เปนลักษณะคําถามแบบปลายปดมีตวัเลอืกใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบใหตรงกบัความเปน
จริงมากที่สุด ประกอบดวยคําถามจํานวนทั้งสิ้น 7 ขอ 
 
            สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยลกัษณะงาน ซึง่ครอบคลุมตวัแปรใน
เร่ือง ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสําเรจ็ในการทํางาน ความรับผดิชอบใน
งาน ปจจัยลักษณะองคการ ซึ่งครอบคลุมตัวแปรในเรือ่ง การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคบั และขัน้ตอนตางๆในการทํางาน และปจจยัประสบการณจากการทํางานซึ่ง
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ครอบคลุมตัวแปรในเรื่อง การเห็นความสาํคัญของงาน สภาพการทํางาน ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา 
เพือ่นรวมงานและองคการ โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลอืกในลักษณะของการประเมินคา
เปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย, ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง ทั้งนี้ไดแบงลกัษณะของขอความออกเปน 2 ประเภทคือ ขอความในเชิงบวก (Positive) 
และขอความในเชิงลบ (Negative) ประกอบดวยคําถามจํานวนทั้งสิน้ 36 ขอ 
 
            สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ โดยขอความแตละขอนัน้จะมี
คําตอบให เลอืกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale คือ เหน็ดวยอยาง
ยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย, ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ทั้งน้ีไดแบงลักษณะของขอความออกเปน 2 
ประเภท คอื ขอความเชิงบวก (Positive) และขอความในเชิงลบ (Negative) ประกอบดวยคําถามจํานวน
ทั้งสิ้น 17 ขอ 
 
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 
            เพือ่ใหแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและมีความสมบูรณในเร่ืองของการใชภาษา ผูวจิัยไดนํา
แบบสอบถามไปใหผูทรงคณุวุฒ ิจํานวน 3 ทาน เพือ่ทําการตรวจสอบ แลวนํามาปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ แลวนําแบบสอบถาม
ไปทดสอบใชกับพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) จาํนวน 30 คน เม่ือนํา
แบบสอบถามที่ทดสอบแลวไปคํานวณหาความเชือ่ม่ันรายดาน และรวมท้ังฉบับ โดยวิธีหาคาสมัประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ของครอนบาค (Cronbach) ผลปรากฏวา ไดคาความเชือ่ม่ันของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเทากบั  0.8765  เม่ือจําแนกปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายดาน 
จะไดคาความเชื่อม่ันในปจจยัตางๆ ดังน้ี ปจจัยลักษณะงาน ซึ่งประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การ
งานเทากับ  0.8744  ความมั่นคงในงานเทากับ  0.8738  ความสําเรจ็ในการทํางานเทากับ  0.8760  
ความรับผิดชอบในงานเทากับ  0.8726  ปจจัยลักษณะองคการ ซ่ึงประกอบดวย การมีสวนรวมในการ
บริหารงานเทากับ  0.8731  นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางานเทากับ  
0.8734  ปจจยัประสบการณในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงานเทากับ  0.8808  
สภาพการทํางานเทากับ  0.8740  ทัศนคติตอผูบังคบับญัชา เพือ่นรวมงานและองคกรเทากับ  0.8759   
ความผูกพันตอองคการเทากับ  0.8736  และแนวโนมในการทํางานในอนาคตเทากับ  0.8731 
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การเกบ็รวบรวมขอมลู 
 
            ในการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจยัขอความรวมมือจากพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ตามทีผู่วจิยัไดแจกแบบสอบถามดวยตัวเอง โดยเนนที่ความสมัครใจของพนักงาน และ
ขอรบัแบบสอบถามคืน โดยใชเวลาทั้งสิน้ 1 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 150 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 100.00  จากจํานวนแบบสอบถามที่สงท้ังสิ้น 150 ฉบับ 
 
การวเิคราะหขอมลู 
 
            การวิจัยครั้งน้ี ผูวจิัยไดวเิคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพวิเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows  (Statistical Package for the Social Science for Windows) ดังน้ี 
 
            ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกีย่วกบั เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 
เงินเดือน อายุงาน และตําแหนงหนาที่การงาน เพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของกลุม
ตัวอยาง โดยการใชคาความถี่  (Frequency)  และคารอยละ (Percentage)  เปนเกณฑในการพจิารณา 
 
            ตอนที่ 2  แสดงระดับของปจจยัดานลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณใน
การทํางาน ทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคการ โดยรวมเปนรายดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ
คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation : S.D.)  ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพจิารณา 
 
            ตอนที่ 3  แสดงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) และแสดงระดับแนวโนมในการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
            ตอนที่ 4  การทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และตําแหนงหนาที่การงาน กับความผูกพันตอองคการ เพศ และ
ตําแหนงงานในปจจุบัน ใชการทดสอบดวยคาท ี (t-test) แบบ Independent Samples สวนการ
เปรียบเทียบตวัแปรอื่น ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน และอายุงาน ทดสอบคา
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) ถาพบความแตกตางจะทําการ
ตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชสูตรตามวิธ ีLSD 
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            ตอนที่ 5  การทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหความสมัพันธระหวาง ปจจัยดานลกัษณะ
ของงาน ลักษณะองคการ ประสบการณในการทํางาน และแนวโนมในการทํางานในอนาคต กบัความ
ผูกพันตอองคการ โดยใชสถิต ิPearson product moment correlation เปนเกณฑในการพิจารณา 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
             ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด 
(มหาชน) จําแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน และตําแหนงงานใน
ปจจุบัน 
            ผลการวิจยั พบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-35 ป รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 36-40 ป มีสถานภาพสมรสโสด สวน
ใหญจบการศกึษาในระดับปริญญาตร ีมีอายุงานนอยกวาหรือเทากบั  5 ป สําหรบัเงินเดือน พบวา สวน
ใหญมีเงินเดือน 15,001-30,000 บาท และมีตําแหนงงานในปจจบุันเปนพนักงานประจําบรษิัท 
 
            ตอนที่ 2  การวิเคราะหความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 
            ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงาน ลกัษณะองคการ และประสบการณใน
การทํางานของพนักงานบรษิัท อี๊สตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) รวม 9 ดาน ไดแก 
            1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
            2. ความมั่นคงในงาน 
            3. ความสําเร็จในการทํางาน 
            4. ความรับผิดชอบในงาน 
            5. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
            6. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน 
            7. การเห็นความสําคัญของงาน 
            8. สภาพการทํางาน 
            9. ทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพือ่นรวมงานและองคการ 
 
            ผลการวิจยั พบวา ในภาพรวมพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง   
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(คาเฉลี่ย = 3.62)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย 7 ดานและระดับไมแนใจ 2 ดาน โดยในดานความมั่นคงในงาน
เปนดานที่พนกังานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย
สูงสุด (คาเฉลีย่ = 3.76)  รองลงมาคือดานสภาพการทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.75)  ดานความสําเรจ็ในการ
ทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.71) ดานการเห็นความสําคัญของงานและดานทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพือ่น
รวมงานและองคการ มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยเทากัน  (คาเฉลี่ย = 3.68) ดานความรับผดิชอบใน
งาน (คาเฉลี่ย = 3.65) ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน  (คาเฉลีย่ = 3.64)  ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน (คาเฉลี่ย = 3.37)  มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ และดานนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั 
และขั้นตอนตางๆในการทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.34)  มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ ตามลําดับ 
 
               ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลกัษณะองคการ และประสบการณใน
การทํางานของพนักงานบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) รายขอใน 9 ดาน ไดแก 
 
               1. ความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา ความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของงาน ลักษณะ
องคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั 
(มหาชน) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับไมแนใจ เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ในระดับเห็นดวย
เปนจํานวน 3 ขอ ระดับไมแนใจ 2 ขอ โดยในขอทานไดรับการพฒันาความรูความสามารถจากหนวยงาน
ของทานอยางตอเน่ือง เปนขอท่ีพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) มีความ
คิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด รองลงมาคือ  ขอที่ทานไดรับการสนับสนุนจากหวัหนางาน  ขอท่ีทานคิด
วาความกาวหนาในการทํางานในหนวยงานของทานขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถของบุคคลอยาง
แทจริง ขอทีท่านมีโอกาสกาวหนาขึ้นไปในตําแหนงท่ีสงูขึ้น  มีความคิดเห็นในระดบัไมแนใจ และขอที่
ทานมีความกาวหนาในอาชพีการงานเทียบเทากับเพื่อนรวมงานที่มีตําแหนงหนาที่อื่นๆ ในระดบั
เดียวกับทาน  มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ ตามลําดับ 
 
              2. ความมั่นคงในงาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ดานความ
ม่ันคงในงาน อยูในระดบัเหน็ดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา พนกังานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการ
ทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ในระดับเห็นดวยทุกขอ โดยในขอบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) 
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จํากัด (มหาชน) มีสวัสดิการตางๆ อยางดี ทําใหเกิดความมั่นคงในการทํางาน มีความคิดเห็นในระดับเห็น
ดวยสูงสุด  ขอการทํางานในองคการน้ีทาํใหทานรูสึกมั่นคงด ีไมตองกลัวจะตองถูกไลออกจากงาน ขอ
อาชพีทีท่านทาํอยูเปนอาชพีที่ม่ันคง และทําใหดํารงชวีิตไดอยางสบาย  และขอตําแหนงงานของทานมี
ความมั่นคงด ีไมมีการยุบหรือรวมแผนก ตามลําดับ 
 
              3. ความสําเร็จในการทํางาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะของงาน ลักษณะองคการ 
และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน) ดาน
ความสําเรจ็ในการทํางาน  อยูในระดบัเห็นดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวาพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชีย
ติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน  ดานความสําเร็จในการทํางาน ในระดับเห็นดวยทุกขอ โดยในขอทานคิดวา
ความสามารถในการทํางานของทานไมดอยไปกวาความสามารถในการทํางานของเพือ่นรวมงานคนอื่นๆ   
รองลงมาคือ ขอในการทํางานรวมกันนั้น เพือ่นรวมงานของทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็ลลุวง
ดวยดี  ขอทานปฏิบัติงานดวยความรวดเร็วและผลงานเปนที่นาพอใจ  ขอจากการทํางานที่ผานมาทาน
คิดวา ทานประสบความสําเร็จในการทํางานเปนอยางด ี และขอเม่ือทานทํางานรวมกับคนอื่นๆ ผลงานที่
ออกมานั้นดอยกวาบุคคลอืน่  ตามลําดับ 
 
              4. ความรับผิดชอบในงาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ดานความ
รับผิดชอบในงาน  อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ดานความรับผิดชอบในงาน ในระดับเหน็ดวย  3 ขอ และระดับไมแนใจ 1 ขอ 
โดยในขอทานไดรับอํานาจหนาที่อยางเพียงพอกับงานที่ทานรับผิดชอบ เปนขอทีพ่นักงานบริษทั อี๊สต
เอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสูงสุด รองลงมาคือ ขอทานคิด
วางานที่ทานรับผิดชอบอยูน้ันเปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงานมาก  ขอทานมีโอกาสรับผิดชอบใน
หนาที่ของทานอยางเหมาะสม  และของานที่ทานไดรับมอบหมายนั้นมีขอบเขตหนาที่ความรับผดิชอบ
ชัดเจน  ตามลาํดับ 
 
              5. การมีสวนรวมในการบริหารงาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะ
องคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั 
(มหาชน) ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน  อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
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ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน ในระดับเห็นดวย
จํานวน 2 ขอ คือ ทานคิดวาตนเองมีสวนรวมที่ทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ และขอทานมีสวนรวม
ในการเสนอความคิดเห็นในงานที่ทํา  สําหรับขอในที่ประชุม ทานมักแสดงความคดิเห็นอยูเสมอ พบวา 
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ ตามลําดับ 
 
               6. นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน พบวา ความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน  อยู
ในระดับไมแนใจ  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดาน
นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน ในระดับท่ีเห็นดวย 2 ขอ และระดบัไม
แนใจ 2 ขอ โดยในขอกฎระเบียบที่ยึดถอืปฏิบตัิภายในหนวยงาน ไดรับการยอมรับจากผูปฏิบตัิงานเปน
อยางดี เปนขอทีพ่นักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับ
เห็นดวยสูงสดุ  ขอหนวยงานของทานมกีารชี้แจงนโยบายการทํางาน และปญหาที่เกิดจากการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ  ขอทานรูสกึพอใจในนโยบายและรูปแบบการบริหารงานของหนวยงานของทาน มีความ
คิดเห็นในระดับไมแนใจ  และขอหนวยงานของทานมีนโยบายมุงเนนแตงานใหมีประสิทธิภาพแตก็ยังคง
นึกถึงผูปฏิบัตงิาน  ตามลําดับ 
 
              7. การเห็นความสาํคัญของงาน พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของงาน ลักษณะองคการ 
และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน) ดาน
การเห็นความสําคัญของงาน  อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบรษิัท อี๊สต
เอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ดานการเห็นความสําคัญของงานในระดบัเห็นดวย 2 ขอ คอื ขอทานจะรีบ
หาทางแกไขเม่ือเกิดขอผิดพลาดในงานที่ทานทํา  และของานเปนสิง่สําคัญสําหรับชีวติทาน  แตมีความ
คิดเห็นในระดับไมแนใจวางานที่ทานรับผดิชอบเปนงานที่ยากจะหาคนทํางานแทนได   
 
              8. สภาพการทํางาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ดานสภาพ
การทํางาน  อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา พนกังานบริษัท อีส๊ตเอเชียต๊ิก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการ
ทํางาน ดานสภาพการทํางาน ในระดับเห็นดวย 4 ขอ โดยในขอสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จัดใหทาน 
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เชน แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศ ชวยสรางบรรยากาศใหนาทํางานมากขึ้น เปนขอที่
พนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยสงูสุด 
รองลงมาคือ ขอสภาพภายในที่ทํางานของทานเหมาะสมที่จะใหทานทํางานไดอยางสะดวกสบาย  ขอ
วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือและเครื่องใชในการทํางานของทานมีครบถวนเพียงพอ  และขอภายในที่ทํางาน
ของทานมีการแบงสัดสวนและมีพื้นที่ในการจัดเก็บเอกสารอยางเพยีงพอและเปนระเบียบ  ตามลําดับ 
โดยมีขอสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เชน น้ําดื่ม หองน้ํา ยานพาหนะ ที่จอดรถในบริเวณทีทํ่างานมี
เพียงพอ เปนขอท่ีพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นในระดับ
ไมแนใจ   
 
              9. ทัศนคตติอผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงานและองคการ พบวา  ความคดิเห็นเกี่ยวกบัลักษณะ
ของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ดานทัศนคติตอผูบังคับบญัชา เพือ่นรวมงานและองคการ  อยูในระดบัเหน็ดวย เม่ือ
พจิารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับลักษณะของงาน ลกัษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน ดานทัศนคตติอผูบังคับบัญชา 
เพือ่นรวมงานและองคการ ในระดับท่ีเห็นดวยทุกขอ โดยในขอทานสามารถเขากับผูบังคับบญัชาของ
ทานไดเปนอยางดี เปนขอท่ีพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็น
ในระดับเห็นดวยสูงสุด รองลงมาคือ ทานคิดวาหนวยงานของทานเปนองคการที่เหน็คุณคาและให
ความสําคัญตอพนักงานเปนอยางมาก  และขอทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานได   
ตามลําดับ 
 
              ตอนที ่3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน)   
              ผลการวิจยั พบวา ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย)  
จํากัด (มหาชน) โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย เม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา พนกังานบริษัท อี๊สตเอเชีย
ติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคการในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 1 ขอ คือ ทานมี
ความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอื่นวาทานเปนพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั 
(มหาชน)  มีความผูกพันตอองคการในระดับเห็นดวย 9 ขอ โดยในขอทานรูสึกหวงใยเมื่อหนวยงานของ
ทานประสบปญหา มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดวยสูงสุด รองลงมาคือ ขอทานพยายามคิดหาวิธีใหมๆ 
เพือ่ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ขอเม่ือมีผูกลาวถึงบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ในทางที่ไมดี ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทันที  ขอทานเต็มใจทีจ่ะเสียสละ
ประโยชนสวนตัวเพือ่ใหหนวยงานของทานประสบความสําเร็จ  ขอทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับ
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มอบหมายหากเปนหนวยงานของทาน ขอทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆในหนวยงานได
เสมอ  ขอบรษิัท อี๊สตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ทําใหทานไดใชความรู ความสามารถ
ของทานอยางเต็มที ่ ขอทานพบวาคานิยมของทานมีความสอดคลองกับวฒันธรรมองคการ  ขอทานคิด
วาทานจะทํางานกับบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ตลอดไป ตามลําดับ โดยมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ 2 ขอ คือ ขอบอยคร้ังทีท่านนํางานกลับไปทําตอที่บาน เพือ่สะสางงานให
สําเร็จลุลวงไปดวยดี  และขอทานไมสนใจคําชักชวนของเพือ่นทีบ่อกใหไปทํางานที่อื่นดวยกัน ตามลําดับ 
โดยในขอทานไมคิดจะยายไปทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน แมลกัษณะของการทํางานมีความ
คลายคลึงกัน เปนขอท่ีพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นใน
ระดับไมเห็นดวย   
 
               ตอนท่ี 4  เปรียบเทียบความผกูพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียต๊ิก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน และ
ตําแหนงงานในปจจุบัน 
 
               4.1 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเพศ ผลการวิจยัพบวา พนักงานบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน)  เพศชายและเพศหญิง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน โดยเมื่อพจิารณาจาก
คาเฉลี่ย พบวา พนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคการในระดับสงู และพนักงานเพศหญิงมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสงูเชนเดียวกัน 
 
               4.2 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามอาย ุผลการวิจยัพบวา พนักงานบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ในชวงอายตุางๆ ตางก็มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทั้งสิ้น โดยพนักงานที่มีอาย ุ
46-50 ป มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงสุด รองลงมาคือ พนักงานที่มีอาย ุ41-45 ป  พนักงานที่มี
อาย ุ26-30 ป  พนักงานที่มีอาย ุ36-40 ป  พนักงานที่มีอาย ุ31-35 ป และ พนักงานอายุนอยกวาหรือ
เทากับ 25 ป  ตามลําดับ 
            เม่ือทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ และพิจารณาคา Sig. พบวา พนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน 
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            4.3 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส ผลการวิจยัพบวา พนักงานบรษิัท อีส๊ตเอเชยีติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพ โสด และสมรส  ตางกมี็ความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน โดยที่มีสถานภาพ สมรส มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาคือ 
พนักงานที่มีสถานภาพ โสด มีความผูกพนัตอองคการในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 
           4.4 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน)  โดยจําแนกตามระดับการศึกษา ผลการวิจยัพบวา บริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ท่ีมีการศึกษาในระดับตางๆ ตางก็มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทั้งสิ้น โดย
พนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ํากวาปรญิญาตร ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงสุด รองลงมาคือ 
พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และพนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท  ตามลําดับ 
           เม่ือทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ และพิจารณาคา Sig. พบวา พนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกนั 
 
           4.5 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเงินเดือน ผลการวจิัยพบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ที่มีเงินเดือนในระดับตางๆ ตางก็มีความผูกพนัตอองคการในระดับสูงท้ังสิ้น โดย
พนักงานที่มีเงินเดือน 60,001 บาทขึ้นไป มีความผูกพนัตอองคการในระดับสูงสุด รองลงมาคือ พนักงาน
ที่มีเงินเดือนนอยกวาหรอืเทากับ 15,000 บาท  พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001-45,000 บาท  พนกังานที่
มีเงินเดือน 15,001-30,000 บาท  และพนักงานที่มีเงินเดือน 45,001-60,000 บาท ตามลําดับ  
            เม่ือทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ และพิจารณาคา Sig. พบวา พนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเงินเดือนแตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน 
 
           4.6 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุงาน ผลการวจิัยพบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ในชวงอายุงานตางๆ ตางก็มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทั้งสิ้น โดย
พนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการในระดับสงูสุด รองลงมาคือ พนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป และพนักงานที่อายุงาน 16-20 ป  มีความผูกพันตอองคการเทากนั 
พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป และพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป ตามลําดับ 
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1.            เม่ือทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ และพิจารณาคา Sig. พบวา  
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 
ป จากการวเิคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.184 ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 6-
10 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.085 
            
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 
ป จากการวเิคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.084 ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 
11-15 ป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.122 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 
ป จากการวเิคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.980 ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 
16-20 ป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.003 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ป
ขึ้นไป จากการวิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.053 ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
อายุงานนอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีคาเฉลี่ยความผูกพนัตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุ
งาน 21 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.220 
  
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป  จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.623 ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป  
มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนกังานที่มีอายงุาน 11-15 ป  ที่ระดับนยัสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.037 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.458  ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป  
มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนกังานที่มีอายงุาน 16-20 ป  ที่ระดับนยัสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.082 
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           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.009  ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป  
มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.305 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.299  ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 11-15 
ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป  ที่ระดบันัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.119 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.005  ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 11-15 
ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.341 
 
           อายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป จากการ
วิเคราะห พบวา คา Sig. เทากับ 0.126  ซึ่งมากกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 16-20 
ป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.222  

2.  
           4.7 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบนั ผลการวจิัยพบวา พนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียต๊ิก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงงานในปจจุบนัท่ีแตกตางกัน ตางก็มีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกนั โดยพนักงานที่มีตําแหนงพนักงานฝายขาย มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงดวย
คาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาคือ พนักงานที่มีตําแหนงพนักงานประจําบริษัท มีความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 
 
           ตอนที่ 5  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลกัษณะของงาน ลักษณะ
องคการ และประสบการณในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียต๊ิก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
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           ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน ลักษณะ
องคการ และประสบการณในการทํางาน รวม 9 ดาน กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  พบวา ความสัมพันธระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน รวม 9 ดาน กบัความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงานบริษทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ท้ัง 9 ดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 เม่ือ
พจิารณาจากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r )  ซ่ึงมีคาเปนบวก แสดงวาถาพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคดิเห็นท่ีดีในเรือ่งความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงใน
งาน ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผดิชอบในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคบั และขัน้ตอนตางๆ ในการทํางาน การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน 
และทศันคติตอผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงานและองคการ กจ็ะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวย 
 
           ตอนที่ 6 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ กับแนวโนมในการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน)   
            ผลการวิเคราะหหาความสัมพนัธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนมในการทํางานในอนาคต
กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน)  พบวา 
ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกบัแนวโนมในการทํางานในอนาคต ของพนักงานบรษิทั อี๊สต
เอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเม่ือพจิารณา
จากคาสหสัมพันธของเพียรสัน ( r )  ซ่ึงมีคาเปนบวก แสดงวา ถาพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติก๊ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความคดิเห็นท่ีดีในเรือ่งแนวโนมในการทํางานในอนาคต กจ็ะมีความ
ผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวยตามลําดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
             จากผลการศึกษาคนควา เร่ือง ปจจัยท่ีผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบรษิทั อี๊สต
เอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ในการวจิัยครัง้นี้ สรุปไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัย
ลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกบัความ
ผูกพันตอองคการ จากจํานวนสมมติฐานที่ต้ังไว 5 ขอ ผูวิจยัจะอภิปรายผลในประเด็นสําคัญๆ ท่ีไดจาก
การศึกษาคนควา ดังน้ี 
 
           1. จากสมมติฐานที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน และตําแหนงงานที่ตางกันมีความผูกพันขององคการแตกตางกัน
ผลการวจิัยพบวา   
            เพศท่ีตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (ตาราง 16) ซึ่งไมเปนตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว สามารถอธบิายไดวา ระบบการบรหิารของบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน)  ไมมีการแบงประเภทของงานไวสําหรับเพศหญิงหรือเพศชายและไมมีการกีดกันการแตงตั้งใน
เลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้น ประกอบกบัการปฏิบัตติอพนักงานไมวาจะเปนเพศใดเปนไปอยางเสมอ
ภาค แสดงใหเห็นวา พนักงานเพศหญิงและเพศชายไดรับความเสมอภาคเทาเทียมกันในการทํางาน ทํา
ใหรูสึกวามีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันแมจะมีเพศแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจยัดังกลาว
สอดคลองกับผลการวจิัยของ นภาเพ็ญ มหานนท (2533) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอทิธพิลตอความผูกพัน
ของสมาชิกในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี สาํนักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ท่ีพบวา เพศไมมี
ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยสรุปวา ขาราชการที่มี
เพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และสอดคลองกบังานวิจยัของ ชาญณรงค 
ดํารงทวีศักดิ ์(2541 : 44-45) ไดศึกษาคนควาในเรือ่งปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานองคการรถไฟฟามหานคร (รฟม.) พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ในเร่ืองเพศ ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ และสอดคลองกับงานวิจยัของเชาวลติ ตนานนทชัย (2532 : 
66-67)  ไดศกึษาคนควาในเรื่องการวเิคราะหปจจัยทีส่งผลตอความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลในเรือ่งเพศไมมีความสัมพันธกบัความ
ยึดมั่นผูกพันตอศูนย แตขดัแยงกับผลการวิจยัของ  Garcia (ชาญณรงค ดํารงทวีศักดิ:์10) พบวาเพศ
ชายมีความผกูพันตอองคการสูงกวาเพศหญิง 
 
            พนกังานที่มีอายทุี่ตางกันจะมผีลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (ตาราง 17) ซึ่งไม
เปนตามสมมติฐานทีต่ั้งไว สามารถอธบิายไดวาอายุไมใชปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวา
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พนักงานจะมอีายุมาก หรอือายุนอย ก็มีความผูกพันตอองคการเหมือนกัน เพราะคิดวาบรษิัท อี๊สตเอเชีย
ติ๊ก(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่ม่ันคงนาเชื่อถอืและเปนทีพ่ึ่งได และไมมีการกีดกันการ
แตงตั้งในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นประกอบกับการปฏิบัตติอพนักงานไมวาจะอายุเทาใดเปนไป
อยางเสมอภาค แสดงใหเหน็วา พนักงานไดรับความเสมอภาคเทาเทาเทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึก
วามีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันแมจะมีอายุแตกตางกันและสอดคลองกับงานวิจยัของ พัน
ตํารวจตรีวรพล นันทเกษม (2540 : 84) ศึกษาเรือ่ง ความผูกพันตอองคกรของขาราชการตํารวจในสังกัด
ฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง ทีพ่บวา อายขุองขาราชการตาํรวจในสังกัดฝายอํานวยการ กอง
ตํารวจทางหลวง ไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ โดยพบวาอายุที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับเดียวกันคือ มีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางทั้งสิ้น แตขัดแยงกับ
แนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ Porter :1983) ที่กลาวสรุปไววา อายุ เปนสิ่งที่มี
อิทธพิลตอความผูกพันตอองคการ และขดัแยงกับแนวคิดของ Herbiniak และ Alluto โดยมีแนวคิดวา 
คนที่มีอายุมากจะมีความผกูพันตอองคการมากกวาคนที่มีอายุนอย ท้ังนี้เนื่องจากอายุทําใหคนตระหนัก
วาทางเลอืกในการทํางานของตนเองลดลง เพราะเมือ่คนอายุมากขึ้นมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูง 
และสิ่งจูงใจทีจ่ะทําใหเขาออกไปทํางานในองคการอื่นก็ตองสูง เพียงพอทีจ่ะทําใหเขายายออกไป
นอกจากนีย้ังขัดแยงกับงานวิจยัของ กรกฎ พลพานิช (2540) ไดศกึษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความ
ผูกพันของพนักงานบังคับบัญชาและพนกังานวิชาชพี การตลาด บรษิัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
ที่พบวา อายทุี่ตางกันมีผลตอความผูกพนัตอองคการที่ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และ
ขัดแยงกับงานวิจยัของ ชัยสิทธิ ์วฒุพิงศวรกิจ (2543 : 41-42) ไดศกึษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการพยาบาลของโรงพยาบาลตากสิน ทีพ่บวา ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
             พนักงานที่มีสถานภาพสมรสทีต่างกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนั 
(ตาราง 18) ผลการวจิัยไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สามารถอธบิายไดวา สถานภาพสมรสไมใช
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมีสถานภาพโสด หรือสมรสแลว ก็มีความ
ผูกพันตอองคการเหมือนกนั เพราะคิดวาบริษัท อี๊สตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เปน
องคการที่ม่ันคงนาเช่ือถือ และเปนท่ีพึ่งไดสําหรับตัวเองรวมถึงครอบครัว และสอดคลองกบังานวิจยัของ 
ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 67) ศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัของลูกจางตอ
องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอดวยเสนใยฝาย และเสนใยประดิษฐ 
พบวา สถานภาพการสมรส ไมมีความสมัพันธกบัความผูกพันตอองคการ นั่นก็คอืลูกจางที่สถานภาพ
การสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และสองคลองกับงานวจิยัของพพิฒัน พสธุาร
ชาต ิ(2541 : 61) ศึกษาเรือ่ง การจัดการเพือ่ความผูกพนัตอองคการ โดยศึกษาจากกลุมตวัอยางเปน
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พนักงานดานเทคนิคทีทํ่างานอยูในธุรกิจโทรคมนาคม พบวา ปจจยัสวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส 
ไมใชปจจัยทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกบัพินิจ พวงดอก (2541 : 47) ศึกษาเรื่อง 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ พบวา สถานภาพการ
สมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ และขัดแยงกับงานวิจยัของ Lincoin และ Kalleberg 
(วัฒนา 2542 : 57) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุน และสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่
แตงงานแลวจะมีความผูกพนัตอองคการมากกวาคนโสด เนือ่งจากคนที่แตงงานแลวมีภาระทีจ่ะตอง
รับผิดชอบมากกวาคนโสด ซึ่งเปนขอจํากดัของการยายองคการในการทํางาน 
 
            พนกังานที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนั (ตาราง 
19) ผลการวจิยัไมเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว สามารถอธิบายไดวา ระดับการศึกษาไมใชปจจยัที่มีผล
ตอความผูกพนัตอองคการ แมวาพนักงานจะมีระดับการศึกษาที่แตกตางกันก็มีความผูกพันตอองคการ
เหมือนกันเพราะคิดวาบริษทั อี๊สตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  เปนองคการท่ีม่ันคง
นาเชื่อถอื รวมไปถึงเปรียบเทียบคาตอบแทนและสวัสดิการที่บริษัท อีส๊ตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับการศึกษา อาจสูงกวาทีอ่ื่น และสอดคลองกับงานวจิยัของ 
ชัยสิทธิ ์วฒุพิงควรกจิ (2543 : 41-42) ไดศึกษาเรือ่ง ความผูกพันตอองคการของขาราชการพยาบาล
ของโรงพยาบาลตากสิน ทีพ่บวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ แตขัดแยงกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ 
Porter :1983) ท่ีกลาวไววา ระดับการศึกษาที่ตางกัน เปนปจจัยสวนบุคคลที่ทําใหคนมีความผูกพันตอ
องคการที่แตกตางกัน และขัดแยงกับงานวิจัยของกรกฎ พลพานิช (2540) ไดศกึษาเร่ือง ปจจัยท่ีมี
อิทธพิลตอความผูกพันของพนักงานบังคบับัญชาและพนักงานวิชาชพีการตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) ทีพ่บวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีความผกูพันตอองคการสูงกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตร ีและสูงกวาระดับปริญญาตรี และขัดแยงกับผลงานวจิยัของ 
Herbiniak และ Alutto (ธีระ 2532 : 27) ซึ่งพบวา คนที่มีการศึกษาต่ําจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
คนที่มีการศึกษาสูง เนือ่งจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอวชิาชพีของคนมากกวาจะผูกพันตอ
องคการ และขัดแยงกับงานวิจยัของ Gusdky, Ritzer และ Trice, Herbiniak และ Alutto, Mottaz, 
Glisson และ Durick (พรรณชัย สมยูรทรัพย.  2540 : 13)  ไดขอสรุปตรงกันเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับระดับการศึกษา กลาวคอื ผูมีระดบั
การศึกษานอยกวา จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา 
 
            พนกังานที่มีระดับเงินเดือนท่ีตางกันจะมีผลตอความผูกพนัตอองคการไมแตกตางกัน (ตาราง 
20) ผลการวจิยัไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สามารถอธิบายไดวา ระดับเงินเดือนไมใชปจจัยที่มีผล
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ตอความผูกพนัตอองคการ พนักงานที่เงนิเดือนสูงหรือเงินเดือนนอยจะมีความรูสึกวามีความมั่นคงใน
การปฏิบัติงาน และรูสึกผูกพันตอองคการเทากัน โดยไมคิดจะเปลี่ยนแปลงไปทํางานที่อื่น แมหากมี
โอกาส เพราะตองไปเริ่มตนขั้นเงินเดือนใหม  รวมไปถงึวัฒนธรรมองคการใหม สอดคลองกับผลการวจิัย
ของนายพพิฒัน พสุธารชาติ (2541 : 61) ทีศ่ึกษาเรือ่ง การจัดการเพือ่ความผูกพันตอองคการ พบวา 
ลักษณะเฉพาะสวนบคุคล เรื่องระดับเงินเดือนไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยสรุปไววา
อาจเปนเพราะพนักงานทีใ่ชเปนกลุมตัวอยางคอื พนกังานดานเทคนิคที่ทํางานอยูในธุรกจิสือ่สารและ
โทรคมนาคมมีโอกาสในการเปลี่ยนงานใหมไดไมยากและสอดคลองกับผลการวจิยัของพินจิ พวงดอก 
(2541 : 47) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ 
พบวา ลักษณะเฉพาะสวนบคุคล เร่ืองระดบัเงินเดือนไมใชปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ แต
ขัดแยงกับผลการวิจยัของ Porter, Steers and Mowday ที่ทําการวจิัยในโรงพยาบาลแหงหนึ่งในป 1974 
และพบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการสูง ถาพวกเขามีความพึงพอใจตอระบบการพจิารณา
ความดีความชอบ 
 
            พนกังานที่มีอายงุานที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน (ตาราง 21-22) 
ผลการวจิัยเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งได สามารถอธบิายไดวา อายุงานเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ พนักงานของบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) ไมมีความเสมอภาค 
พจิารณาที่ความสามารถในการทํางานเปนหลัก พนักงานที่มีอายุงานมากกวาจะไดรับเงินเดือนในอตัราที่
สูงกวาพนกังานที่มีอายุงานนอยกวา รวมถึงการเลื่อนตําแหนงขึ้นกบัผลงานดวย สอดคลองกับแนวคิด
ของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ Porter :1983) ที่กลาววาอายุงาน เปนปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ และสอดคลองกบัแนวคิดของเชลดอน (Sheldon :1971) ที่กลาววา สมาชิกของ
องคการทีอ่ยูกับองคการมานานเทาไร ก็ยังมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น เพราะวา การมีอายุ
งานในองคการมาก ก็จะมีแนวโนมท่ีจะยอมรับเปาหมายและคุณคาและความผูกพันตอองคการก็จะมาก
ขึ้น และสอดคลองกับงานวจิยัของ นภาเพญ็ มหานนท (2533) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอ ความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ทีพ่บวา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05  แตขัดแยง
กับงานวจิัยของกฤษกร ดวงสวาง (2540 :122)  ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของบคุลากรในธุรกจิ
ปโตรเลียม พบวา ตัวแปรในกลุมของลักษณะสวนบุคคลไดแก ระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ ระดับปานกลางเทากับ .43412 มีทิศทางเปนบวก  และขัดแยงกับงานวิจยั
ของโสภา ทรพัยมากอุดม (2533 : 96-97) ศึกษาเร่ืองความยึดม่ันผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ลักษณะสวนบุคคลเรือ่งระยะเวลาทํางาน ไมมีความสัมพันธ
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนกังานการไฟฟาฝายผลิต  
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             พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันจะมผีลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
(ตาราง 23) ผลการวจิัยไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สามารถอธบิายไดวา พนกังานที่มีตําแหนงงาน
สูงหรือต่ํากวาเปนผูมีความสามารถในการทํางานทําใหไดรับการเลือ่นขั้นเลือ่นตําแหนง รวมถึงไดรับการ
สงเสริมพฒันาความรูและทกัษะจากองคการอยางตอเนื่อง มีการรับรูดานนโยบายและการบริหารงาน
ขององคการอยางสม่ําเสมอ ดังนั้นพนักงานที่มีตําแหนงทั้งสูงกวาและต่ํากวาตางรูสึกพอใจในสถานะของ
ตน สอดคลองกับผลการวิจยัของ อษุณีย ดานวรนันท (2536) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ผลการศกึษาพบวา ระดับการปฏิบัตงิาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตขัดแยงกับแนวคดิของเชลดอน (Sheldan :1971) ท่ี
กลาววา ระดับตําแหนงของพนักงานในองคการเปนองคประกอบทีส่ัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ
รวมถึงการพฒันาประสบการณและความสนใจในอาชพีดวย สําหรบังานวจิัยขัดแยงกับ อรัญญา สวุรรณ
วิก (2542) พบวา พนักงานบริษัทยูคอมที่มีระดับตําแหนงตางกัน มีระดับความผกูพันตอองคการ
แตกตางกันโดยพนักงานระดับสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานระดบัลาง และขัดแยงกับ
งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการที่เคยมีผูทํามาแลว โดยผลที่ไดคลายคลงึกับผูวจิัยที่
ทําการศึกษาในองคการขนาดใหญ เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย บรษิทั ยคูอม เปนตน 
 
           2.  จากสมมติฐานที่ 2  ลักษณะงานของพนักงานประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ความมั่นคงในงาน ความสาํเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธตอความผูกพันตอ
องคการ 
           ผลการวิจยัพบวา  ความกาวหนาในหนาท ี่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความรับผิดชอบในงาน มีความสมัพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (ตาราง 24)  ผลการวจิยัเปนไปตามสมมติฐานทีต่ัง้ไว อธบิายไดวา หากพนกังานมี
ความกาวหนาในหนาที่การงานสูง เชน ไดรับการพฒันาความรูความสามารถอยางตอเนือ่ง และมีโอกาส
ที่จะเจริญกาวหนาในบริษทั อีส๊ตเอเชียติก๊ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) กจ็ะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการสูงขึ้น และหากพนักงานมีความมั่นคงในงานสูง เชน ใหความเชือ่ม่ันตอพนักงาน จัด
สวัสดิการตางๆ ใหกับพนักงานรวมไปถึงการชี้ใหพนักงานเห็นถึงเปาหมายของบริษัทและกลยทุธทีใ่ช ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวย  สอดคลองกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร 
(Steers และ Porter :1983) ท่ีกลาววา โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานและประสบความสําเร็จใน
งาน ปจจัยลักษณะงานเปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอองคการ จะเสริมใหบุคคลมีความผูกพันตอ
องคการมากขึน้ตามที่บุคคลมีการคาดหวัง สอดคลองกับทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของ มาสโลว 
(Hierarchy of needs) ท่ีวามนุษยตองการมีความม่ันคง ดังน้ันถามนุษยมีความรูสกึมั่นคงในงานก็จะทํา
ใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้น รวมไปถึงสอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจยั (Herzberg’s two factor theory) 
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ที่กลาวไววา ความมั่นคงในงาน ความสาํเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบในงาน เปนปจจัยที่มี
อิทธพิลในการสรางความพงึพอใจในการทํางาน 
 
           3.  จากสมมติฐานที่ 3 ลกัษณะองคการประกอบดวย การมสีวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคบั และขัน้ตอนตางๆ ในการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
           ผลการวิจยัพบวา  การมีสวนรวมในการบริหารงาน นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคบั และขั้นตอน
ตางๆ ในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกบัความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (ตาราง 25) ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อธบิายไดวา หากพนักงานรูสกึวาตนเอง
มีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเรจ็มากขึ้น ก็จะทําใหความผกูพันตอองคการสูงขึ้นดวย ดังนั้น
หากบริษัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ กจ็ะทําใหพนักงานมีความผูกพนัตอองคการสูงขึ้นดวย และหากพนักงานเห็นวานโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคบั ในการทํางาน มีการกําหนดขั้นตอนการทํางานตางๆ ที่เหมาะสมดีแลว และไมรูสึก
ลําบากใจทีจ่ะปฏิบัติงานตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับทีบ่ริษทั อีส๊ตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) กําหนด ก็จะทําใหเกิดความผกูพันตอองคการสูงขึ้นดวย สอดคลองกับแนวความคิดของสเตียร 
และ พอรตเตอร (Steers และ Porter :1983) ที่สรุปวาปจจัยลักษณะองคการเปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอความ
ผูกพันตอองคการ และสอดคลองกบัแนวคิดของ Herbiniak และ Alluto พบวา หากมีการเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกองคการมีสวนรวมในการตัดสนิใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบตัิงาน มีการ
กระจายอํานาจในการตัดสนิใจใหแลว กจ็ะเปนปจจัยสาํคัญที่ทําใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการ  
เชนเดียวกบังานวิจัยของกรกฎ พลพานิช (2540 : 67) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบังคับบัญชาและพนกังานวิชาชพี การตลาด บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด พบวา 
การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการ 
 
            4.  จากสมมตฐิานท่ี 4  ประสบการณจากการทํางานประกอบดวย การเห็นความสําคญัของ
งาน สภาพการทํางาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคการมีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ 
            ผลการวิจยัพบวา  การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน และทัศนคติตอ
ผูบังคับบญัชา เพือ่นรวมงานและองคการ มีความสัมพนัธเชิงบวกกบัความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  (ตาราง 26) ผลการวจิัยเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว อธิบายได
วา พนักงานที่เห็นวางานมคีวามสําคัญสงู เชน เห็นวางานเปนหัวใจสําคัญสําหรับชีวติ หรือเม่ือเกิด
ขอผิดพลาดในงานก็จะพยายามแกไข กจ็ะมีความผูกพันตอองคการสูงดวย หากพนักงานรูสึกวา สภาพ
การทํางาน เชน สิ่งแวดลอมในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ รวมไปถึงการแบงพื้นทีใ่นการ
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ทํางานและการแบงพื้นที่ในการจัดเก็บเอกสารเหมาะสมดีแลว กจ็ะทาํใหเกิดความผูกพันตอองคการ
สูงขึ้นดวย และหากพนักงานมีทัศนคติตอผูบังคบับัญชา เพือ่นรวมงานและองคการที่ดีก็จะทําใหมีความ
ผูกพันตอองคการสูง สอดคลองกับแนวคดิของสเตียร (Steer :1977)  ไดสรุปไววาปจจัยลักษณะงาน 
เชน งานที่มีความสําคัญ มีความสัมพันธโดยตรงกับผกูพันตอองคการและกลาววา ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการนั้น เปนปจจัยที่สาํคัญอีกประการหนึ่งที่จะสงผลใหสมาชิกในองคการมีความ
ผูกพันตอองคการ กลาวคอื ถาสมาชิกในองคการมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคการวา
ตนเองมีความสําคัญ ไดการยอมรับวาตนเองมีคุณคาในองคการแลว ก็จะทําใหเขามีความผูกพันตอ
องคการมากยิง่ขึ้น และสอดคลองกบัแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ Porter :1983) ท่ี
ไดสรุปวาประสบการณจากการทํางานเปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับ
แนวคิดของเชลดอน (Sheldon :1978) ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ เปนการประเมนิ
องคการทางบวกซึ่งทัศนคต ิหรือความรูสกึนี้ จะเปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางบุคคลน้ันกับองคการ และทําให
เกิดความรูสึกผูกพัน และปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพนักับองคการ และจะตั้งใจท่ีจะทํางานใหองคการ
บรรลุเปาหมาย และสอดคลองกับงานวจิยัของประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 89-90) ไดศึกษาปจจัยท่ี
มีอิทธพิลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการศึกษาเฉพาะกรณอีุตสาหกรรมสิ่งทอดายเสนใยฝายและ
เสนใยประดิษฐ พบวา ปจจยัดานลักษณะงานดานความสําคัญของลกัษณะงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 
 
           5.  จากสมมติฐานที่ 5  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับแนวโนมการทํางานใน
องคการ 
           ผลการวิจยัพบวา  ความผูกพันตอองคการมคีวามสัมพันธในเชิงบวก กบัแนวโนมการทํางานใน
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .01  (ตาราง 27)  ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
อธบิายไดวา หากพนักงานมีความรูสึกผกูพันตอบริษทั อี๊สตเอเชียต๊ิก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ก็
จะทําใหมีแนวโนมท่ีจะทํางานในองคการตอไปอีก ยิ่งผกูพันมากก็ยิ่งจะยังคงทํางานกับองคการเดิมตอไป
เร่ือยๆ ไมมีความคิดทีจ่ะเปลี่ยน หรือโยกยายไปทํางานใหกับองคการอื่นๆอีก สอดคลองกบัแนวคิด
ของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ Porter :1983) ที่ไดสรุปวาประสบการณจากการทํางานเปนสิ่ง
ที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคการ และสงผลถึงแนวโนมการทํางานในองคการทีย่ังคงผูกพันกบั
องคการเดิม สรางความพึงพอใจในการทาํงานกับองคการเดิมอีกยาวนาน และสอดคลองกับงานวิจยัของ
โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 96-97)  ศกึษาเรื่องความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีการ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย พบวา  ความผูกพันตอองคการจองพนักงานไฟฟาฝายผลติ มี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับแนวโนมในการทํางานในองคการ 
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ขอเสนอแนะ 
 
             จากผลการศึกษาวิจยั ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ท่ีผูวจิัยไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการและหา
ความสัมพันธของปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยลกัษณะ
ประสบการณในการทํางานกับความผูกพนัตอองคการ ทั้งนี้เพือ่นําผลที่ไดจากการวิจยัคร้ังนี้ไปใช
ประโยชนในการวางแผนและใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนใชเปนแนวทางใน
การที่จะธํารงรักษาบุคลากรของบรษิัท อีส๊ตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ใหคงอยูกบั
องคการตลอดไป และสามารถนําไปใชกบัองคการอื่นๆ ทั้งในภาครฐัและเอกชน ผูวิจยัจึงขอเสนอ
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 
           จากผลการศึกษาจะเห็นวาปจจยัลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ 
และปจจัยประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการท้ังสิ้น และพบวา ปจจยั
ที่มีผลตอความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการสูงท่ีสดุ คือ ปจจัยลกัษณะงาน ดานความรับผิดชอบใน
งาน รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการทํางาน และปจจัยลักษณะองคการ ดานการมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ตามลําดับ และปจจัยท่ีมีผลตอความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการต่ําที่สุด คอื ปจจัย
ประสบการณในการทํางาน ดานการเห็นความสําคัญของงาน ดังนั้นบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ควรมุงเนนและใหความสําคัญตอปจจยัตางๆ ที่กลาวมาเพื่อนําไปเปนแนวทางบริหาร
ของบริษัทฯ ที่จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นตอไป เชน การใหพนักงาน
เกิดความรูสึกวางานของตนเองมีความม่ันคงสูง ดวยการใหความเชือ่ม่ันตอพนักงาน จัดสวัสดิการตางๆ 
ใหกับพนักงานรวมไปถึงการชี้ใหพนักงานเห็นถึงเปาหมายของบรษิทัและกลยุทธที่ใช และการเปด
โอกาสใหพนกังานไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การกําหนดแนวทางหรือนโยบายในการ
เลื่อนตําแหนงที่ดีเพียงพอ และการกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆ ในการ
ทํางาน ควรใหเหมาะสมกับลักษณะองคการและลักษณะงานภายในบริษัทฯ เปนตน 
 

3.            จากผลการศึกษาจะเห็นวาปจจยัลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา เงนิเดือน และตาํแหนงหนาที่การงาน นั้นไมมีปจจัยไหนเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
เน่ืองจากพจิารณาคา Sig. นั้นจะมีคามากกวา 0.01 และ 0.05  (เพศ มีคา Sig. คือ 0.289, อาย ุมีคา 
Sig. คือ 0.249, สถานภาพสมรส มีคา Sig. คือ 0.578, ระดับการศึกษา มีคา Sig. คือ 0.665, เงินเดือน 
มีคา Sig. คือ 0.299, ตําแหนงงานในปจจบุัน มีคา Sig. คือ 0.212)  เวนแตในเรื่องของอายุงานที่
แตกตางกัน จะมีความผูกพนัท่ีแตกตางกันดวย เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนือ่งจากพิจารณาคา Sig. 
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มีคา 0.043 ซึ่งตองพจิารณาเปนรายคูพบวา อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายงุาน 6-10 ป และ
พนักงานทีอ่ายุงาน21 ปขึ้นไปมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน (คา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 
0.01)  อายุงานเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป และ พนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไปมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั (คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01)  สวนอายุงานเฉลี่ยของ
พนักงานในกลุมอื่นๆ มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซึ่งอาจเกิดจากวาผูวจิัยเปนพนักงานบรษิทั อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จึงอาจทําให
พนักงานผูตอบแบบสอบถามไมตอบตามความเปนจริง แตตอบเพือ่ใหดูดี ดังนั้นในการวิจยัครั้งตอไปน้ัน
ไมควรใหผูวิจยัทําการวจิัยในองคการที่ทาํงานอยู รวมไปถึงอาจตองมีการสังเกตุเขามาเพิ่มเติม
นอกเหนือจากการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 
            1. เนื่องจากการศกึษาคนควาคร้ังนี้ เปนการศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนองคการของเอกชน ดังนั้น ผลการวจิัยนีจ้ึงอาจเปนจริงเฉพาะใน
หนวยงานนี้เทานั้น จึงควรทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการขององคการอื่นๆ 
ที่มีลักษณะใกลเคียงกัน เพือ่นําผลมาศึกษาเปรียบเทียบกัน หาความสอดคลองระหวางงานวิจยัของ
องคการแตละประเภท เชน หนวยงานรัฐวสิาหกิจ หรือหนวยงานของรัฐบาล เปนตน 
 
           2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในปจจยัอืน่ๆ ทีค่าดวาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชน 
ตัวแปรในเรือ่งของปจจัยลกัษณะองคการ ดานโครงสรางองคการ เชน การปรับปรุงโครงสรางองคการ 
เปนตน ซึ่งจะทําใหกรอบแนวคิดในการวจิัยกวางและละเอียดมากขึ้น เนือ่งจากในปจจุบันบริษทั อีส๊ต
เอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อยูในระหวางการดําเนินงานปรับปรุงโครงสรางองคการของ
หนวยงานตางๆ ภายในบริษัท 
 
           3. วธิีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามอยางเดียว อาจจะทําใหผลการศึกษาไมเปนจริง 
เน่ืองจากพนกังานอาจตอบเพื่อใหดูดี ดังนั้นเพือ่ใหเกดิความม่ันใจในการวิจยั ผูวจิัยควรจะใชเทคนิคดาน
อื่นดวย เชน การสังเกต ุเปนตน กจ็ะทําใหผลการศึกษามีความถูกตองมากยิ่งขึ้น 
 
           4. จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พนักงานที่ใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามไมกลาที่จะตอบตามความเปนจริงมากนกั เนือ่งจากเปนผลการวจิัยของผูวิจัยที่ทํางานอยู
ในองคการเดยีวกัน และเกรงวาจะมีการสงผลขอมูลจากการวิจัยดังกลาวใหกบัฝายบุคคลทราบ ทําใหมี
ผลตออนาคตในการทํางานภายในองคการตอไป 
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ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 



แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 
เร่ือง  ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพนัขององคการในบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) 
คําชี้แจง   แบบสอบถามนีแ้บงออกเปน 3 สวน (มีจํานวน 7 หนา) 
              สวนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูสอบแบบสอบถาม 
              สวนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับลักษณะงาน, ลักษณะองคการ และประสบการณในการทํางาน 
              สวนที่ 3  คําถามเกี่ยวกบัความผูกพันขององคการ และแนวโนมในการทํางานในอนาคต 
   
สวนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกบัลกัษณะบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  กรณุาทําเครื่องหมาย   ลงใน      ที่กําหนดใหตามความเปนจรงิเกี่ยวกับตัวทาน 

1. เพศ 
          ชาย                                                   หญิง 
 

2. อายุ 
         นอยกวาหรือเทากับ 25 ป                         26-30 ป           
        31-35 ป                                              36-40 ป 
        41-45 ป                                              46-50 ป  

                                                          
3. สถานภาพสมรส 
                    โสด                                                   สมรส 

       หยา/ หมาย / แยกกันอยู 
 

4. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
                     ต่ํากวาปริญญาตรี                                  ปริญญาตรี 
                     ปริญญาโท                                           สูงกวาปริญญาโท 
 
5. ระดับเงินเดือนตอเดือน 
                     นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท               15,001 – 30,000 บาท 
                     30,001 – 45,000 บาท                            45,001 – 60,000 บาท 

        60,001 บาทขึ้นไป 
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6. นับถึงปจจุบัน ทานทํางานกับบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มาแลว 
                     นอยกวาหรือเทากับ 5 ป                         6 – 10 ป 
                     11 – 15 ป                                         16 – 20 ป 

       21 ปขึ้นไป 
 
7. ตําแหนงงานในปจจุบัน 
                     พนักงานฝายขาย                                 พนักงานประจําบริษัท 
     
สวนที่ 2   คําถามเก่ียวกับลักษณะของงาน, ลักษณะองคการ และประสบการณในการ
ทํางาน 
คําชี้แจง  กรณุาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความรูสึกของทานที่สุดเพียงขอเดียวและ
กรุณาตอบคําถามทุกขอ 

ขอที่                       คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 ความกาวหนาในหนาที่การงาน      
8.  
 

ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจาก
หนวยงานของทานอยางตอเน่ือง 

     

9.  ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในหนวยงาน
ของทานขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถของ
บุคคลอยางแทจริง 

     

10. ทานมีโอกาสกาวหนาขึ้นไปในตําแหนงที่สูงขึ้น      
11. ทานมีความกาวหนาในอาชพีการงานนอยกวา

เพ่ือนรวมงานที่มีตําแหนงหนาที่อ่ืนๆ ในระดับ
เดียวกับทาน * 

     

12. ทานไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน      
 ความมั่นคงในงาน      

13. การทํางานในองคการนี้ทําใหทานรูสึกม่ันคงดี ไม
ตองกลัวจะตองถูกไลออกจากงาน 
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ขอที่                       คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

14. อาชีพที่ทานทาํอยูเปนอาชีพที่ม่ันคง และทําให
ดํารงชีวิตไดอยางสบาย 

     

15. ตําแหนงงานของทานมีความมั่นคงดี ไมมีการยุบ
หรือรวมแผนก 

     

16. บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีสวัสดิการตางๆ อยางดีทําใหเกิดความ
ม่ันคงในการทํางาน 

     

 ความสําเร็จในการทํางาน      
17. จากการทํางานที่ผานมาทานคิดวา ทานประสบ

ความสําเร็จในการทํางานเปนอยางดี 
     

18. เม่ือทานทํางานรวมกับคนอืน่ๆ ผลงานทีอ่อกมานั้น
ดอยกวาบุคคลอ่ืน * 

     

19. ทานปฏิบตัิงานดวยความรวดเร็วและผลงานเปนที่
นาพอใจ 

     

20. ทานคิดวาความสามารถในการทํางานของทานไม
ดอยไปกวาความสามารถในการทํางานของเพื่อน
รวมงานคนอื่นๆ 

     

21. ในการทํางานรวมกันน้ัน เพ่ือนรวมงานของทาน
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี 

     

 ความรับผิดชอบในงาน      
22. ทานไดรับอํานาจหนาที่อยางเพียงพอกับงานที่ทาน

รับผิดชอบ 
     

23. งานที่ทานไดรับมอบหมายนั้นมีขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบชัดเจน 

     

24. ทานมีโอกาสรับผิดชอบในหนาที่ของทานอยาง
เหมาะสม 
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ขอที่                      คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

25. ทานคิดวางานที่ทานรับผิดชอบอยูน้ันเปนงานที่มี
ความสําคัญตอหนวยงานมาก 

     

 การมีสวนรวมในการบริการ      
26. ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในงานที่ทํา      
27. ทานคิดวาตนเองมีสวนรวมที่ทําใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จ 
     

28. ในที่ประชุม ทานมักจะแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ      
 นโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอน

ตางๆในการทํางาน 
     

29. หนวยงานของทานมีการชี้แจงนโยบายการทํางาน
และปญหาที่เกิดจากการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

     

30. กฎระเบียบทีย่ึดถือปฏิบัตภิายในหนวยงาน ไดรับ
การยอมรับจากผูปฏิบัติงานเปนอยางดี 

     

31. ทานรูสึกพอใจในนโยบายและรูปแบบการ
บริหารงานของหนวยงานของทาน 

     

32. หนวยงานของทานมีนโยบายมุงเนนแตงานใหมี
ประสิทธิภาพมากเกินไปจนไมคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน
เทาใดนัก * 

     

 การเห็นความสําคัญของงาน      
33. ทานจะรีบหาทางแกไขเม่ือเกิดขอผิดพลาดในงานที่

ทานทํา 
     

34. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ใครๆก็สามารถทํา
แทนได * 

     

35. งานเปนสิ่งสําคัญสําหรับชวีติทาน 
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ขอที่                       คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

36. สิ่งแวดลอมในการทํางานที่จัดใหทาน เชน แสง
สวาง อุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศ ชวยสราง
บรรยากาศใหนาทํางานมากขึ้น 

     

37. ภายในที่ทํางานของทานมีการแบงสัดสวนและมี
พ้ืนที่ในการจัดเก็บเอกสารอยางเพียงพอและเปน
ระเบียบ 

     

38. สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เชน นํ้าดื่ม หองน้ํา 
ยานพาหนะที่จอดรถในบริเวณที่ทํางานยงัมีไม
เพียงพอ * 

     

39. สภาพภายในที่ทํางานของทานเหมาะสมที่จะให
ทานทํางานไดอยางสะดวกสบาย 

     

40. วัสดุอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชในการทํางาน
ของทานมีครบถวนเพียงพอ 

     

 ทัศนคตติอผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงานและ
องคการ 

     

41. ทานสามารถเขากับผูบังคบับัญชาของทานไดเปน
อยางดี 

     

42. ทานไมสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือน
รวมงานไดเลย * 

     

43. ทานคิดวาหนวยงานของทานเปนองคการที่เห็น
คุณคาและใหความสําคัญตอพนักงานเปนอยาง
มาก 

     

 
 
 
 
 



 124

สวนที่ 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ และแนวโนมในการทํางานในอนาคต 
คําชี้แจง  กรณุาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความรูสึกของทานที่สุดเพียงขอเดียวและ
กรุณาตอบคําถามทุกขอ 
 

ขอที่                       คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 ความผูกพันตอองคการ      
44. ทานคิดวาทานจะทํางานกับบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ตลอดไป 
     

45. ทานรูสึกหวงใยเม่ือหนวยงานของทานประสบ
ปญหา 

     

46. ทานไมสนใจคําชักชวนของเพื่อนที่บอกใหไป
ทํางานที่อ่ืนดวยกัน 

     

47. ทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆใน
หนวยงานไดเสมอ 

     

48. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปน
พนักงานบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) 

     

49. ทานสามารถยายไปทํางานกับองคการอื่นได
เชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความ
คลายคลึงกัน * 

     

50. ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายหาก
เปนหนวยงานของทาน 

     

51. บอยครั้งที่ทานนํางานกลับไปทําตอทีบ่าน เพ่ือ
สะสางงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

     

52. เม่ือมีผูกลาวถึงบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ในทางที่ไมดี ทานจะรูสึกไม
พอใจและพูดโตแยงทันท ี
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ขอที่                       คําถาม เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

53. ทานพยายามคิดหาวิธีใหมๆ  เพ่ือปรับปรงุการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

     

54. บริษัท อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ทําใหทานไดใชความรู ความสามารถ
ของทานอยางเต็มที ่

     

55. ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือให
หนวยงานของทานประสบความสําเร็จ 

     

56. ทานพบวาคานิยมของทานมีความสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคการ 

     

 แนวโนมในการทํางานในอนาคต      
57. หากมีองคการอื่นที่ใหผลตอบแทนมากกวาบรษิัท 

อ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ทาน
จะออกไปอยูองคการนั้นทันที * 

     

58. ทานตั้งใจทีท่าํงานกับบริษทั อ๊ีสตเอเชียติ๊ก 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จนเกษียณ 

     

59. ทานคิดวาบรษิัท อ๊ีสตเอเชยีติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะ
ทํางานดวย 

     

60. ทานจะพยายามชักจูงใหคนรูจักมาทํางานในบริษทั
เดียวกัน 

     

 
* ขอความเชิงลบ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 



                           รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน               ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกจิ  
                                                           มหาบณัฑิต  
                                                           ภาควิชาบริหารธุรกจิ 
                                                           คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
รองศาสตราจารย สพุาดา สิริกุตตา                รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
                                                           มหาบณัฑิต                                                  
                                                          อาจารยประจําภาควชิาบริหารธุรกจิ 
                                                           คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 



                                      ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ    ชือ่สกลุ                                 นางสาวลัดดา ลีเจริญกจิไพศาล 
 
วันเดือนปเกิด                                 9  สิงหาคม  พ.ศ. 2515 
 
สถานที่เกิด                                    เขตสาทร  กรงุเทพมหานคร 
 
สถานที่อยูปจจุบัน                            52/24  ซอยโปรงใจ (ศรีบําเพ็ญ) ถนนพระราม 4  
                                                  แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 10120 
 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน         บริษัท อี๊สตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน)  
                                                  1168/98-100 อาคารลุมพินีทาวเวอรชั้น 33  
                                                  ถนนพระราม 4 แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร   
                                                  กรุงเทพมหานคร  10120 
 
ประวตัิการศึกษา 
 
พ.ศ. 2540                                    บัญชีบัณฑติ 
                                                  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
พ.ศ. 2548                                    บริหารธุรกจิมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
                                                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


	ปก
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติยอผูทําสารนิพนธ



