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บทคัดย่อ 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัดา้นองคก์รกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์เกบ็
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ การแจก
แจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent-Samples T-Test , One-way ANOVA (F-
test) วิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อายุและระดบัต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต์ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือวิเคราะห์ความ
ผูกพนัรายดา้น พบว่าอายุส่งผลต่อความผูกพนัในดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร และระดบัต าแหน่งงานส่งผลต่อความผูกพนัในดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องค์กร ในส่วนของประชากรศาสตร์ดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
ค าส าคัญ: ความผกูพนั; ปัจจยัดา้นองคก์ร 
 



Abstract 
 This study aims to analyze the demographic factors and organizational factors affecting the level 
of engagement of employee’s towards the organization of Thai Progress Garment Company. Data were 
gathered and collected from a samples of 400 peoples randomly. The statistics medium that was used in this 
study are: Frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, independent sample T-test, One-
way ANOVA (F-test), Regression equation analysis and the correlation coefficient at a statistical 
significance level of 0.05 
  The result shows that  Demographic factors which includes age and position level does not affect 
the employee's engagement towards Thai Progress Garment Company. As per the statistical significance 
level of 0.05, It was found out upon analysis that age affects engagement in behalf of accepting 
organizational goals and values. Regarding position levels it affects the engagement in terms of desire to 
maintain membership in the organization. However, In terms of demography, gender, status, education level 
and the duration of the work affect employee engagement with Thai Progress Garment Company at a 
statistically significant level of 0.05.  
Keywords: Engagement, Organizational factors 
 
บทน า 

การเติบโตทางภาคธุรกิจและภาคอุตสาหกรรมในปัจจุบนั มีสภาวะการแข่งขนัสูงมาก ท าให้หลาย
องค์กรตอ้งต่ืนตวัและตระหนักในดา้นการเร่งการพฒันาองค์กรในทุกๆดา้น รวมไปถึงการบริหารจดัการ
องคก์รท่ีดี  มีโครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจนในการบริหารการจดัการต่างๆ ตอ้งมีความคล่องตวัต่อการแข่งขนั และ
ในดา้นบุคลากรตอ้งจดัให้มีส่วนร่วมในการจดัท ากลยุทธ์ แผนงาน การด าเนินการ ทั้งน้ีเพ่ือการอยู่รอดหรือ
สามารถด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืน (Sustainable) จะตอ้งสร้างคุณค่าท่ีโดดเด่นเหนือคู่แข่งขนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท า
ใหอ้งคก์รมีจุดแขง็เพ่ือท่ีสามารถสูก้บัคู่แข่งได ้

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) ในยุค 4.0 ไม่ใช่เพียงแค่
สรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์รเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีส่ิงท่ี
ตอ้งท าควบคู่กนัไปคือ การรักษา และการปลูกฝังให้บุคลากรภายในองค์กร เกิดความรัก ความผูกพนั และ
ร่วมมือในการท างานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองค์กรตลอดไป ซ่ึงในฐานะองค์กรเองก็จะตอ้งใส่ใจดูแล
และรักษาความกา้วหนา้ในงานให้กบับุคลากรดว้ย จะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและ
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการพฒันาตนเองและสร้างความส าเร็จให้กบัองค์กร รวมถึงความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงคงอยูค่วามเป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป  



ความผูกพนัต่อองค์กร ถือว่าเป็นกุญแจส าคญัท่ีสามารถผูกมดับุคลากรให้ท างานและร่วมงานอยู่กบั
องคก์รไปนานๆ จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อความอยูร่อด เติบโต และความมัน่คงขององคก์ร อยา่งท่ีกล่าวคือ 
องคก์รใดท่ีบุคลากรมีความผกูพนัองคก์รสูง ยอ่มน าพาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์

2. เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์
3. เพ่ือน าผลการวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหาร ในการหาแนวทางเสริมสร้างความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานในอนาคต 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรส
การ์เมน้ต ์

2. ปัจจยัดา้นองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์ดงัน้ี 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์

เมน้ต ์
2. ขอบเขตดา้นประชากรการวิจยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานไทยโพรเกรสการ์

เมน้ต ์ณ นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน อา้งอิงจากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขนาดของตวัอยา่งโดย
การใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 
จากจ านวนประชากร 1,015 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 286 คน 

3. ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ีการวิจยั พ้ืนท่ีการวิจยัคือ บริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์เลขท่ี 587 ซอย 4/2 นิคม
อุตสาหกรรมบางปะอิน ต าบลคลองจิก อ าเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 13160 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการวิจยั ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ตั้งแต่วนัท่ี 26 
กรกฎาคม 2563 ถึง 18 ตุลาคม 2563 โดยมีระยะเวลารวม 3 เดือน 
 
 



ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์
2. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์
3. น าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรของบุคคลของ 

บริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์
 
แนวคิดและทฤษฎี  

สเตียร์ส (Steers.1977: 46) มีความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นใน
การเป็นสมาชิกขององคก์ร รวมถึงพฤติกรรมการมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์ร เป็ นการ
แสดงตนว่าเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงัลาย ก าลงัใจ เพ่ือเขา้ร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง  

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการท าตามเป้าหมาย รวมค่านิยมขององค์กร คือการท าตามแนว
ทางการปฏิบติังานท่ีองคก์รก าหนด เพ่ือใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององคก์ร  

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์รคือ การแสดงออกถึงความ พยายามอย่าง
เตม็ท่ี เตม็ใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดีใชค้วามพยายามอยา่งมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่
เป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีตนปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนดขององคก์ร ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวม  

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ การท่ี พนกังานแสดง
ถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของพนักงานขององค์กรอย่างแน่วแน่ เป็น ความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า โดยพยามยามท่ีจะรักษา ความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
เป็นความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือการท างานนั้นบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร  

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึง
สรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ท่ีสมัพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คน
ชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างมี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  



1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ 
งานใหม่ๆและมีอานาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหนา้  
2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างาน

ของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิด
ความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน  
2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
2.3 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน  
2.4 สถานะของอาชีพ  
2.5 นโยบายและการบริหารงาน  
2.6 สภาพการท างาน  
2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั  
2.8 ความมัน่คงในการท างาน  
2.9 วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

แนวคิดของ Hewitt Associates ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement) นั้น 
Hewitt Associates ไดใ้ห้มุมมองว่า ความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม กล่าวคือ 
สามารถดูได้จากการพดู (Say) โดยพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะพูดถึงองค์กรแต่ในแง่บวก และ
พิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ (Stay) คือพนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และดูได้
จากการท่ีพนกังานไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือช่วยเหลือ หรือ สนบัสนุนธุรกิจของ
องค์กร โดยมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรตาม แนวคิดของ Hewitt Associates 7 
ประการ ดงัต่อไปน้ี  

1. ภาวะผูน้ า (Leadership)  
2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture/Purpose)  
3. ลกักษณะงาน (Work activity)  
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation)  
5. คุณภาพชีวิต (Quality of life)  
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity)  
7. ความสมัพนัธ์ (Relationship)  
 



ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาของ McClelland  (McClelland’s acquired needs theory) ระบุถึง
แนวความคิดดา้นความตอ้งการ 3 ประการ  

1. ความตอ้งการความส าเร็จ [Need for achievement (nAch)]  
2. ความตอ้งการความผกูพนั [Need for affiliation (nAff)]  
3. ความตอ้งการอ านาจ [Need for power (nPower)]  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership  Theories) แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลง

ไปตามยคุสมยั มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  โดยแบ่งตามระยะการพฒันา  ดงัน้ี 
1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait  Theories) 

 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral   Theories) เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิด
หลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบติัและช้ีใหเ้ห็นวา่ทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 

- Kurt  Lewin’ s Studies : แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ 
    1. ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเองไม่มีเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเอง  

2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders)   ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือให ้
ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม  ท างานเป็นทีม   
     3.  ผู ้น า แบบตามสบายหรือ เส รี นิยม   ( Laissez-  Faire  Leaders)   จะให้ อิสระกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา  จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี 

- Likert’s  Michigan  Studies : Rensis  Likert  โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น  4  แบบ  
        1. แบบใชอ้  านาจ (Explortive –   Authoritative)   
     2. แบบใชอ้  านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative)   
  3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic)  

4. แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative – Democratic)  จะท าใหผู้น้ าประสบผลส าเร็จ 
และเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  และยงัพบวา่ผลผลิตสูงข้ึนดว้ย   

- Blake  and  Mouton’s managerial Grid : กล่าวว่า ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อย่างคือ คน (People) และ
ผลผลิต (Product) สรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียก
รูปแบบน้ีวา่ Nine-Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่นๆของผูน้ า
ไว ้5 แบบ  

1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลกั 
 2. แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผูน้ าจะเนน้การใชม้นุษยสัมพนัธ์และเนน้
ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน  ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององคก์าร    



3. แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า  (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอ้ยมาก  
              4. แบบทางสายกลาง  ( Middle   of The  Road Management)  แบบ 5,5 ผูบ้ริหารหวงัผลงานเท่ากบั
ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน   

5. แบบท างานเป็นทีม (Team   Management ) แบบ 9,9   ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญั
ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    

- McGregor’s :  Theory X  and Theory  Y : ทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความ 
ตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว ์  
                 Theory X   พ้ืนฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พ้ืนฐานคนข้ีเกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา  และตอ้งมีการลงโทษมีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
                  Theory  Y  เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี  มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เต็มใจท างาน  มีการ
เรียนรู้  มีการพฒันาตนเอง  พฒันางาน  มีความคิดสร้างสรร  และมีศกัยภาพในตนเอง 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ์  (Situational or Contingency  Leadership  Theories) 
- แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management  Style : เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาว่ามี

ความส าคัญต่อความส าเร็จของผูบ้ริหาร องค์ประกอบท่ีส าคญัในการระบุสถานการณ์มี  5  ประการ คือ  
เทคโนโลยี  ปรัชญาองคก์าร  ผูบ้งัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงาน  และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - Theory Z Organization : William Ouchi  เช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละความดีอยูใ่น
ตวั ควรเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพฒันางานและมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง 
(Decentralization) และพฒันาถึงคุณภาพชีวิต ผูน้ าเป็นเพียงผูท่ี้คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพฒันาและใช้
ทกัษะในการอยูร่่วมกนั 

- Life – Cycle Theories : เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด (Hersey  and  Blanchand ) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต  
โดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยงัยึดหลกัการเดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็
ได ้ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด 
ประกอบดว้ย 

1. ปริมาณการออกค าสัง่ ค าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมดา้นงาน 
2. ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์  สงัคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 
3. ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 

เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น   4 แบบ คือ 
1. ผูน้ าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling)  
2. ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling)  
3. ผูน้ าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) 



4. ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า (Delegation)  
            -  Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness กล่าวว่า  ภาวะผู ้น า ท่ี มีประสิทธิภาพ
หรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี   และมีโครงสร้างของงาน
ชดัเจน  ผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 

1. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม  
2. โครงสร้างของงาน  
3. อ  านาจของผูน้ า   
4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational  Leadership Theories) 
เบิร์นส์  (Burns) ไดเ้สนอ ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership Theory) เดิม 

เบิร์น เช่ือว่า ผู ้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) การแสดง
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป เบิร์นส์ สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ 

1. ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership)  
2. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership)  
3. ผูน้ าจริยธรรม (Moral  Leadership) 
แบสส์ (Bass) ปี ค.ศ. 1985 การท่ีผูน้ าใหค้วามช่วยเปลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพ่ือใหเ้กิดขวญัและแรงใจใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน  ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการท างาน  และพยายามท่ีจะท างานใหไ้ดม้ากกว่าท่ี
คาดหวงัไว(้ตั้งเป้า)  ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 

1. บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ  (Charisma) 
2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized  consideration) 
3. การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
มิติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
Beyer & Marshall (1981, p.45) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัมิติสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในการท างานไว ้

8 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1. ความมัน่ใจและความไวว้างใจท่ีมีต่องานและเพ่ือนร่วมงาน (Confidence and Trust)  
2. การใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (Mutual Help) 
3. การใหค้วามสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั (Mutual Support)  
4. ความเป็นมิตรและความร่ืนรมย ์(Friendliness and Enjoyment)  
5. การท างานท่ีมีความมุ่งความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Team Effort Toward Goal-

Achievement)  



6. การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity)  
7. การติดต่อส่ือสารแบบเปิด (Open Communication)  
8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom Threat)  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
- Jone ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้มใน การท างานดงัน้ี 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment)  
2. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social Environment)  
3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural Environment)  
- Gilmer ไดแ้บ่งลกษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการ

ปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ  
1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security)  
2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement)  
3. องคก์ารและการจดัการ (Company and Management)  
4. ค่าจา้ง (Wages)  
5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs)  
6. การนิเทศงาน (Supervision)  
7. คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the Jobs)  
8. การติดต่อส่ือสาร (Communication)  
9. สภาพการท างาน (Working Conditions)  
10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ื์น ๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits)  
Moos (1986) ไดศึ้กษาเร่ืองส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษยม์าตั้งแต่ ปี ค.ศ.1976 

โดยแบ่งมิติส่ิงแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 3 มิติไดแ้ก่ 
1. มิติสมัพนัธภาพ (Relationship Dimension)  

1.1 ดา้นการมีความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement)  
1.2 ดา้นความผกูพนัระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน (Peer Cohesion)  
1.3 ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor Support)  

2. มิติการพฒันาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension) หรือ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน (Personal Growth Dimension)  

2.1 การสนบัสนุนความมีเสรีในการท างาน (Autonomy)  
2.2 การมุ่งมัน่ในการท างาน  



2.3 ความกดดนัในการท างาน  
3.  มิ ติการคงไว้และการ เป ล่ียนแปลงระบบงาน ( System Maintenance and System Change 

Dimension)   
3.1 ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarity)  
3.2 ดา้นการควบคุม (Control)  
3.3 ดา้นการน านวตักรรมมาใชใ้นการท างาน (Innovation)  
3.4 ดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Comfort)  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน 
Webster (1971:30) ไดใ้ห้ค านิยามของค าว่า “ความมัน่คง” (Security) คือ “สภาวะแห่งความรู้สึก

ปลอดภยั ความเช่ือมัน่ การมีอิสระ การมีเสถียรภาพ การไดรั้บหลกัประกนั และการมีความมัน่คงในชีวิต”  
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

วิธีการเกบ็ข้อมลู 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

โดยมี ขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี  
1. ผูวิ้จยัเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมี

รายละเอียดแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพ้ืนฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ระดับต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Closed – Ended 
Questions) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความเห็นเก่ียวกบัเร่ืององค์กร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คง
ในการท างาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดับความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพ่ือ
ประโยชนข์ององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 



 2. ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามและน าเสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่านเพ่ือทดสอบความเท่ียงตรงและหา
ค่าความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงคแ์ละเน้ือในทุกดา้น (Index of Item-Objective Congruence หรือ 
IOC)  
 3. หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ ไปทดสอบแบบสอบถาม (Pre-
Test) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 40 ชุด จากนั้นน า
ข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ผลค่าความเช่ือมัน่รวมของแบบสอบถาม
พนกังานของบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์เท่ากบั 0.951 

 
วิธีวิเคราะห์ข้อมลู 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการวิเคราะห์และประมวลผลหาค่าทางสถิติ ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) , ค่าร้อยละ (Percentage) , ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS VERSION 26 เพ่ือใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยั
ดา้นองค์กร ท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังาน โดยการทดสอบสมมติฐานดว้ยวิธีสถิติ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent-Samples T-Test , One-way ANOVA (F-test) 
วิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis)  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ผลการวิจัย 

1. พนกังานบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ตส่์วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.5 มีอายรุะหวา่ง 
30-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.3 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 45.3 มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 86.5 มีระดบัต าแหน่งงานฝ่ายปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 90 และมีอายงุาน 2-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.8 

2. ปัจจยัดา้นองคก์รต่อความผูกพนัต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต์ โดยเฉล่ียในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.92 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.823  

2.1 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.715  
  2.2 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.834  

2.3 ดา้นความมัน่คงในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐานเท่ากบั 0.859  



3. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.10 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.727  

 3.1 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.668 

 3.2 ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.670 

3.3 ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.842 
 
อภิปรายผล 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ ประชากรศาสตร์ดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต์ ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

2. ปัจจยัดา้นองคก์ร  
2.1 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน จากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ผลการวิจยัพบวา่ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
บริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สรุปไดว้า่ พนกังานบริษทัไทยโพรเกรส
การ์เมน้ต ์ใหค้วามส าคญักบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งมาก เพราะเม่ือความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานดี กจ็ะท าให้
เกิดความรู้สึกรักและผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานและองคก์รต่อไป และจะท าใหพ้นกังานเกิดความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยมีความร่วมมือและร่วมใจปฏิบติังานออกมาอยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 

2.2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัองคก์รดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อความผูกพนั
ของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานบริษทัไทยโพร
เกรสการ์เมน้ต์ ให้ความเคารพนบัถือผูบ้งัคบัชาทั้งต่อหนา้และลบัหลงัมากท่ีสุด เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึก
เคารพแลว้ย่อมสามารถน าพาองคก์รประสบความส าเร็จได ้โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจท่ีจะ
เช่ือมโยงการบริหารคนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัจ าเป็นตอ้งเขา้ใจลูกนอ้ง รับฟังปัญหาและพร้อมให้
ค าแนะน าท่ีดีไดเ้สมอ เพราะการปฏิบติังานไม่สามารถปฏิบติังานคนเดียวได ้ถึงจ าเป็นตอ้งมีความร่วมมือกนั
ท างานเป็นทีม 

2.3 ดา้นความมัน่คงในการท างาน จากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple  



Regression Analysis) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัองคก์รดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สรุปไดว้า่ พนกังานบริษทั
ไทยโพรเกรสการ์เมน้ต์มีความรู้สึกว่าบริษทัท่ีตนท างานอยู่นั้นมีความมัน่คงมาก จึงมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
และร่วมงานกบับริษทัต่อไป  
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัไทยโพรเกรสการ์เมน้ต ์ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

5.2.1 องคก์รควรเนน้ใหค้วามส าคญัในดา้นการคดัสรรผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็น
บุคคลท่ีมีความสามารถในการน าพาผูติ้ดตามหรือสมาชิกในองคก์ร เพ่ือใหป้ระสบความส าเร็จ ผูน้ าท่ีดีตอ้งมี
ความสามารถในการตดัสินใจท่ีดี สามารถสร้างและส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนได้ และสามารถชกัจูงผูติ้ดตาม
ไปสู่เป้าหมายร่วม ท่ีผูน้ าคนเดียวไม่สามารถท าได ้

5.2.2 องคก์รควรตระหนกัและเขา้ถึงความรู้สึกของพนกังานในเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึง
ถา้สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองมือในการท างานดี พนกังานทุกคนก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจก าลงั
ความคิดและก าลงักายท างานร่วมกนัและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน แต่ในทางตรงขา้ม สภาพแวดลอ้มในการท างานอาจเป็นปัจจยัท่ี ส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดนั และส่งผลให้
เกิดความเหน่ือยลา้ การท างานกจ็ะมีประสิทธิภาพต ่าลง 
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