
 

 

 73  วารสารศิลปศาสตร
ราชมงคลสุวรรณภูมิ  
ป�ท่ี 8 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – เมษายน 2569) 
 

ป�จจัยจูงใจท่ีส
งผลต
อความผูกพันของแม
ทีมบริษัทซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
MOTIVATIONAL FACTORS AFFECTING THE COMMITMENT OF  

TEAM LEDERS ZHULIAN (THAILAND) CO., LTD.  
 

ฉัตรชนก กระจับนาค และสจุิตรา แนใหม
*  
Chatchanok Kajabnark and Sujitra Naemai* 

     คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยปทุมธาน ี
                                    Faculty of Business Administration and Accounting Pathumthani University 

*Corresponding Author E-mail: sujitanaemai@gmail.com 
Received March 13, 2025; Revised November 21, 2025; Accepted November 21, 2025 

 
บทคัดย
อ  

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย)  
จำกัด 1. เพ่ือศึกษาปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 2. เพ่ือศึกษา
ปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 3. เพ่ือศึกษาขeอเสนอแนะ
แนวทางในการสรeางแรงจูงใจในการทำงานอยZางมีประสิทธิภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานของแมZทีมซูเลียน 
(ประเทศไทย) จำกัด รวมท้ังสิ้น 369 คน เคร่ืองมือท่ีใชeในการวิจัยคร้ังน้ีเปhนแบบสอบถามสำหรับสถิติท่ีใชeใน
การวิเคราะห
ขeอมูล ใชeคZารeอยละ คZาเฉลี่ย คZาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ 
(Multiple  Regression  Analysis) วิเคราะห
ขeอมูลโดยใชeโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS for Windows 

 
ผลการศึกษาพบว
า 

1. ระดับความสำคัญของปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท  ซูเลียน (ประเทศ
ไทย) จำกัด อยูZในระดับมาก และปXจจัยค้ำจุนอยูZในระดับมาก  

2. ระดับความสำคัญของความผูกพันตZอองค
กรของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
โดยภาพรวมทุกดeานอยูZในระดับมากท่ีสุด  

3. ผลการทดสอบสมมติฐานยอมรับปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม ไดeแกZ 
ความสำเร็จในการทำงาน (β=0.497) ลักษณะงานท่ีทำ (β=.225) และความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน 
(β=.241) ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพของการบังคับบัญชา (β=-0.078) ความสัมพันธ
กับเพ่ือน
รZวมงาน คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เชิงบวก (β= -0.475) และเงินเดือน (β = -0.271)  

4. ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ปXจจัยจูงใจ  
ดeานความสำเร็จในการทำงาน พบวZา มีความสัมพันธ
กันกับความผูกพันของแมZทีม ผลการวิเคราะห

ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมมีความสัมพันธ
ในระดับคZอนขeางสูง ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอ
ความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซู เลียน (ประเทศไทย) จำกัด มีความสัมพันธ
ในระดับสูงมาก   
คำสำคัญ:  ปXจจัยจูงใจ, ความผูกพัน, แมZทีม, บริษัทซูเลียน 
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This research study on the motivating factors affecting the team leader's 
commitment of Zulian (Thailand) Co., Ltd. has objectives to 1. study the motivating 
factors affecting the team leader's commitment of Zulian (Thailand) Co., Ltd., 2.  study 
the supporting factors affecting the team leader's commitment of Zulian (Thailand)  
Co., Ltd. and 3. study the suggestions for creating effective motivation for 369 
employees working at Zulian (Thailand) Co., Ltd., The research instrument was  
a questionnaire and used percentage, mean, standard deviation, and multiple 
regression correlation coefficient were used for statistical analysis. The obtained data 
were analyzed using SPSS for Windows. 

The research results showed that 
1. The results of the analysis of the importance of motivational factors affecting 

team leader's commitment at Sulian (Thailand) Co., Ltd revealed that the average 
motivational factors were at a high level and the supporting factors were at a high 
level. 

2. The results of the analysis of the importance of team leader's commitment 
to the organization at Sulian (Thailand) Co., Ltd revealed that the average values of all 
aspects were at the highest level. 

3. The results of the hypothesis testing accepted the motivational factors of 
affecting team leader's commitment, including achievement in (β=0.497), nature of 
worked (β=.225), and career advancement (β=.241). The results of the hypothesis 
testing showed that quality of supervision (β=-0.078), relationship with coworkers for 
positive correlation coefficient (β= -0.475), and salary (β = -0.271) 

4. Motivational factors affecting team leader commitment, Sulian (Thailand)  
Co.,Ltd. Motivational factors in terms of work success revealed that there is  
a relationship with team leader commitment. The analysis of motivational factors 
affecting team leader commitment has a fairly high relationship. Motivational factors 
affecting team leader commitment, Sulian (Thailand) Co., Ltd., have very high 
relationship. 
Keywords:  Motivation factor, Commitment, Team leader, Sulian 
 
บทนำ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย
 ถือเปhนกระบวนงานท่ี ทุกองค
การใหeความสําคัญ  เพราะ
ประสิทธิภาพหรือคุณภาพของงานข้ึนอยูZกับทรัพยากรมนุษย
ซ่ึงเปhนองค
ประกอบหลักท่ีจะทําใหeองค
การ 
ประสบความสําเร็จ องค
การจึงตeองบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
อยZางมีประสิทธิผล ดeวยความเสมอ
ภาคและมีจริยธรรมเพ่ือใหeผูeปฏิบัติงานมีพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน ปฏิบัติงานอยZางเต็ม
ศักยภาพ อันเปhนผลทําใหeองค
การประสบผลสําเร็จตามเป~าหมายท่ีวางไวeไดe สิ่งสําคัญประการหน่ึงใน
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กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
คือ การสZงเสริมใหeผูeปฏิบัติงาน เกิดความรักความผูกพันตZอ
องค
การ เพราะความรูeสึกผูกพันตZอองค
การของผูeปฏิ บั ติงาน คือ การเต็มใจท่ีจะยอมเสียสละ 
เพ่ือองค
การความทุZมเทแรงกายแรงใจความจงรักภักดีความรูeสึกภาคภูมิใจในการเปhนกําลังสําคัญสZวน
หน่ึงขององค
การความศรัทธาตZอองค
การ ซ่ึงปXจจัยตZาง ๆ เหลZาน้ี เปhนผลทําใหeบุคลากรหรือผูeปฏิบัติงาน
ตeองการอยูZเพ่ือขับเคลื่อนงานใหeกับองค
การตลอดไป (เดือนเพ็ญ สาสังข
 และศรีรัฐ โกวงศ
, 2556) 

การสรeางแรงจูงใจในองค
กรมีความจําเปhนท่ีจะตeองปรับปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาองค
กร  
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขZงขัน โดยการสรeางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปhนสิ่งท่ีองค
กรควรทําใหe
เกิดข้ึน เพ่ือทําใหeเจeาหนeาท่ีมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานใหeกับองค
กรไดeในระยะยาว ดeวยความเต็มใจ 
ทําใหeงานสําเร็จลุลZวงดeวยดีและทําใหeผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการสZงเสริมใหeเกิด
ความผูกพันตZอองค
กรเปhนสิ่งท่ีกZอใหeเกิดประโยชน
ตZอองค
กรอยZางมีคุณคZา และเกิดประสิทธิผลในระยะ
ยาว เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษย
เม่ือไดeรับการตอบสนองท่ีทําใหeเกิด ความพึงพอใจก็จะแสดง
พฤติกรรมในทางบวก (จุฑามาศ ทันธิกุล และชลภัสสรณ
 สิทธิวรงค
ชัย, 2560) 
      ทางผูeวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปXจจัยท่ีสZงผลทำใหeพนักงานเกิดความผูกพัน เพ่ือใชeเปhนแนวทาง
ในการพัฒนาพนักงานและองค
กรตZอไป 
 

วัตถุประสงคUการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด  
2. เพ่ือศึกษาปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด  
3. เพ่ือศึกษาขeอเสนอแนะแนวทางในการสรeางแรงจูงใจในการทำงานอยZางมีประสิทธิภาพของ

พนักงานท่ีปฏิบัติงานของแมZทีมซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีลักษณะประชากรศาสตรU 
 ทฤษฎี การจูงใจทางสังคมของเฟดเดอริก เฮอรUซ เบอรUก FREDERICK HERZBERG  
(สมยศ นาวีการ. 2540, น. 148-150) ซ่ึงสรุปวZามีปXจจัยสำคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธ
กับความชอบ
หรือไมZชอบในงานของแตZละบุคคล กลZาวคือ 
       

1.  ป�จจัยจูงใจ (MOTIVATION FACTOR) 
ปXจจัยจูงใจเปhนปXจจัยท่ีเก่ียวขeองกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหeคนชอบและรักงานปฏิบัติ 

เปhนการกระตุeนใหeบุคลากรเกิดความพึงพอใจในองค
การ ใหeปฏิบัติงานไดeอยZางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
เพราะปXจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตeองการภายในตัวบุคคลดeวยกัน ไดeแกZ 

1.1 ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานไดeเสร็จสิ้น
และประสบความสำเร็จอยZางดี เปhนความสามารถในการแกeไขปXญหาตZาง ๆ การรูeจักป~องกันปXญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูeสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จของงานท่ีทำ 

1.2 การไดe รับ การยอม รับ นั บ ถือ  หมาย ถึ ง ก ารไดe รับ การยอม รับ นับ ถือ ไมZ วZ า 
จากผูeบังคับบัญชาการยอมรับน้ีถือวZาอยูZในการยกยZองชมเชยแสดงความยินดี การใหeกำลังใจหรือ 
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การแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหeเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดeทำงานอยZางใดอยZางหน่ึงใหe
บรรลุผลสำเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยูZกับความสำเร็จในงานดeวย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนZาสนใจงานท่ีตeองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรeางสรรค
ทeาทายใหeตeองลงมือทำ หรือเปhนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทำไดeต้ังแตZตeนจนจบโดยลำพัง
แตZผูeเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ี เกิด ข้ึนจากการไดe รับมอบหมาย 
ใหeรับผิดชอบงานใหมZ ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบไดeอยZางดี ไมZมีการตรวจหรือควบคุมอยZางใกลeชิด 

1.5 ความกeาวหนeา หมายถึง ไดeรับการเลื่อนตำแหนZงสูงข้ึนของบุคคลในองค
การ การมี
โอกาสไดeศึกษาเพ่ือหาความรูeเพ่ิมเติมหรือไดeรับการฝ�กอบรม 

2. ป�จจัยค้ำจุน (MAINTENANCE FACTOR) 
ปXจจัยค้ำจุนหรืออาจเรียกวZา ปXจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปXจจัยท่ีจะค้ำจุนใหeแรงจูงใจ 

ในการทำงานของบุคคลท่ีมีอยูZตลอดเวลา ถeาไมZมีหรือมี ในลักษณะไมZสอดคลeองกับบุคคลในองค
การ
บุคคลในองค
การจะเกิดความไมZชอบงานท่ีทำและปXจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดeแกZ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนZวยงานน้ัน ๆ เปhนท่ีพอใจ
ของบุคลากรในองค
การ 

2.2 โอกาสท่ีจะไดeรับความกeาวหนeาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดeรับ 
การแตZงต้ังเลื่อนตำแหนZงภายในหนZวยงานแลeว ยังหมายถึงสถานการณ
 ท่ีบุคคลสามารถไดe รับ
ความกeาวหนeาในทักษะวิชาชีพอีกดeวย 

2.3 ความสัมพันธ
กับผูeบังคับบัญชา ผูeใตeบังคับบัญชา เพ่ือนรZวมงาน หมายถึง การติดตZอไป 
ไมZวZาเปhนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ
อันดีตZอกัน สามารถทำงานรZวมกัน และมีความเขeาใจ
ซ่ึงกันและกันอยZางดี 

2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพน้ันเปhนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ
และศักด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค
การการ
ติดตZอสื่อสารภายในองค
การ 

2.6 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชZน แสง เสียง อากาศ รวมถึง
ชั่วโมงการทำงาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลeอมอ่ืน ๆ เชZน อุปกรณ
หรือเคร่ืองมือตZาง ๆ อีกดeวย 

2.7 ความเปhนอยูZสZวนตัว หมายถึง ความรูeสึกท่ีดีหรือไมZดีอันเปhนผลท่ีไดeรับจากงานใน
หนeาท่ีของเขาไมZมีความสุข และพอใจกับการทำงานในแหZงใหมZ 

2.8 ความม่ันคงในการทำงาน หมายถึง ความรูeสึกของบุคคลท่ีมีตZอความม่ันคงใน 
การทำงาน ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค
การ 

2.9 วิธีการปกครองของผูeบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูeบังคับบัญชาใน 
การดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ดังน้ันในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร
ซเบอร
ก (HERZBERG) เปhนการศึกษาเพ่ือท่ีจะทำ
ใหeทราบถึงปXจจัยท่ีเก่ียวขeองกับแรงจูงใจในการทำงานน้ันมี 2 ปXจจัยคือปXจจัยจูงใจและปXจจัยค้ำจุน  
ซ่ึงทฤษฎีท่ีสามารถจัดองค
ประกอบแรงจูงใจไดeอยZางชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ
เฮอร
ซเบอร
ก ซ่ึงทางผูeวิจัยมีความสนใจและใชeทฤษฎีน้ีเปhนแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากเม่ือบุคคล
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เกิดความพึงพอใจในปXจจัยตZาง ๆ เหลZาน้ีแลeว ก็จะทำใหeพวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงเม่ือ 
เกิดแรงจูงใจในการทำงานแลeวพวกเขาก็จะทำงานโดยไมZเห็นแกZความเหน็ดเหน่ือย เพ่ือความสำเร็จตาม
วัตถุประสงค
ขององค
การ ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรูeสึกเหลZาน้ีแลeวก็จะกลายเปhนความจงรักภักดีตZอ
องค
การ และสั่งสมจนกลายเปhนความผูกพันตZอองค
กรตZอไปจนไมZคิดท่ีจะลาออกไปทำงานท่ีอ่ืน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน  

 ความหมายของความผูกพันของพนักงาน รุZงโรจน
 อรรถานิทธิ์ (2554) ไดeใหeความหมาย 
ของความผูกพันของพนักงานไวeวZาความผูกพัน ของพนักงาน คือกระบวนการคeนหาขeอมูลตZาง ๆ ภายใน
องค
การ เพ่ือนำขeอมูลดังกลZาวมาใชeในการบริหาร จัดการสรeางและพัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย
 
โดยมีเป~าหมายหลักคือเพ่ือใหeพนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และ 
มีความปรารถนาท่ีจะอยูZกับองค
การตZอไปใหeนานท่ีสุด  

 Kahn (1990) ไดeใหeความหมายของความผูกพัน (Engagement) ไวeวZา เปhนการควบคุม ตนเอง
ของพนักงานในการทำงานกับองค
การ พนักงานท่ีมีความผูกพันตZอองค
การจะแสดงตัวตนดeวย  
การปฏิบัติงานอยZางเต็มท่ีท้ังทางดeานรZางกาย ความคิด และจิตใจ โดยความรูeสึกผูกพันน้ีเปhนสภาวะ 
ทางจิตใจ ซ่ึ งมีลักษณ ะเปh นความ ต้ั งใจ (Attentiveness) เชื่ อมโยง (Connected) บู รณ าการ 
(Integrated) และมุZงเนeน (Focused) อยูZกับบทบาทหนeาท่ีงานของตน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตZอ
องค
การจะ ทุZมเททำงานโดยไมZตeองมีผูeควบคุม และต้ังใจทำงานตามบทบาทหนeาท่ีท่ีรับผิดชอบอยZาง
เต็มท่ี โดยทุZมเทท้ังแรงกาย แรงใจ และสติปXญญา เพ่ือใหeผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 

Byrne (2015) ไดeกลZาวถึงความผูกพันของพนักงานไวeวZา ความผูกพันของพนักงานเปhนสภาวะ 
ท่ีบุคคลมีการแสดงออกทางจิตวิทยาและมีการกระตุeนดeานการทำงานของรZางกาย ซ่ึงมุZงเนeนและ
สอดคลeองกับเป~าหมายของงานและองค
การ จึงมีการควบคุมอารมณ
และความคิดของตนเพ่ือเปลี่ยน
งานท่ีทำไปสูZความสำเร็จอันมีความหมายและมีจุดมุZงหมายท่ีชัดเจน อีกท้ังความผูกพันของพนักงาน 
เปhนสภาวะของแรงจูงใจ โดยความผูกพันของพนักงานในแตZละองค
การคZอนขeางใกลeเคียงกัน  
แตZการปรากฎและการพัฒนาใหeเกิดความผูกพันของพนักงานน้ันแตกตZางกัน นอกจากน้ันความผูกพัน
ของพนักงานเปhนสิ่งท่ีไมZสามารถมองเห็นไดeแตZสามารถท่ีจะคาดการณ
ไดeจากการแสดงออกทางอารมณ
 
การบอกเลZาเก่ียวกับงาน และพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกวZาพนักงานน้ันมีความผูกพันหรือไมZ 

จากความหมายของความผูกพันของพนักงาน สรุปไดeวZา ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง  
การท่ีพนักงานมีทัศนคติและความรูeสึกท่ีดีตZอองค
การ มีความรูeสึกเปhนอันหน่ึง อันเดียวกันกับองค
การ  
จึงสZงผลใหeพนักงานแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม ไดeแกZ การบอกเลZา เก่ียวกับงานหรือองค
การ
ในทางท่ีดีการมีสZวนรZวม การทำงานอยZางมุZงม่ันทุZมเทเพ่ือความสำเร็จของ องค
การ และการปรารถนา 
ท่ีจะเปhนสZวนหน่ึงขององค
การตZอไป 
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แผนภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

รูปแบบการวิจัย ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
ใชeวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บขeอมูลโดยใชeแบบสอบถามเปhนเคร่ืองมือ 
ในการรวบรวมขeอมูลจากกลุZมตัวอยZางท่ีถูกสุZมเลือก โดยรวบรวมขeอมูลจากเอกสาร (Documentary 
Research) ท่ีเก่ียวขeอง 

1. ประชากรและกลุ
มตัวอย
าง  
ประชากร คือ บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ไดeแกZ บริษัทเป�ดศูนย
จำนวน 162 แหZง  

รวมจำนวนประชากร ท้ังสิ้น 162 แหZง  
กลุZมตัวอยZางท่ีใชeในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ซ่ึงสุZมมาเปhน

ตัวอยZางและกำหนดขนาดของกลุZมตัวอยZาง โดยใชeสูตรใชeสูตรของ W.G. Cochran รวมท้ังสิ้น 369 คน  
2. เครื่องมือท่ีใช̂ในการวิจัย  
เคร่ืองมือท่ีใชeในการวิจัยคร้ังน้ีเปhนแบบสอบถาม ซ่ึงสอบถามเก่ียวกับขeอมูลพ้ืนฐานของผูeตอบ

แบบสอบถาม ไดeแกZ ความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด และสอบถามปXจจัย                
จูงใจและปXจจัยค้ำจุน มีลักษณะเปhนแบบมาตราสZวนประมาณคZา 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคอร
ท 
(Likert)  
  

ป�จจัยจูงใจ ทฤษฎสีองป�จจัย  
เฟรเดอริก เฮรUซเบิรUก 

1.  ป�จจัยจูงใจ 
-  ความสำเรจ็ในการทำงาน 
-  การไดeรับการยอมรับ 
-  ลักษณะงานท่ีทำ 
-  ความรับผิดชอบ 
-  ความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน 

.   2.  ป�จจัยค้ำจุน 
-  นโยบายการบรหิาร 
-  คุณภาพของการบังคับบัญชา 
-  ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน 
-  สภาพการทำงาน 
-  เงินเดือน 

 

ความผูกพันทฤษฎขีอง  Buchanan 
(1) ความรูeสึกเก่ียวกับหนZวยงานหรือองค
กร 
(2) ดeานความสัมพันธ
กับผูeบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรZวมงาน 
(3) ดeานความผูกพันตZอองค
กร 
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3. การเก็บรวบรวมข̂อมูล  
วิธีการรวบรวมขeอมูลจากกลุZมตัวอยZาง โดยมีข้ันตอนดังน้ี  

1) ขeอมูลปฐมภูมิหรือขeอมูลเบ้ืองตeน (Primary Data) ผูeวิจัยติดตZอประสานงานออกหนังสือ
คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยปทุมธานี ถึงบริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด  
เพ่ือขอความอนุเคราะห
ขeอมูลเพ่ือศึกษาปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZ ทีม บริษัท  
ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด เพ่ือเก็บรวบรวมขeอมูลเพ่ือศึกษา แจกแบบสอบถามโดยวิธีการสุZมตัวอยZาง 

2) ขeอมูลทุติยภูมิหรือขeอมูลสำเร็จ (Secondary Data) เปhนขeอมูลท่ีเก็บรวบรวมและคeนควeา 
จากหนังสือ เอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวขeอง จากหeองสมุดและอินเทอร
เน็ต 

4. การวิเคราะหUข̂อมูล  
การวิเคราะห
ขeอมูล ผูeวิจัยไดeดำเนินการนำขeอมูลท่ีไดeจากแบบสอบถามไปวิเคราะห
โดยใชe 

โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS For Windows ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 ขeอมูลความผูกพันของแมZทีม ของ บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด รายดeานโดยใชe

ส ถิ ติคZ า เฉลี่ ย  �� และคZ าสZ วน เบ่ี ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation: S.D.) และนำเสนอ 
ผลการวิเคราะห
เปhนตารางประกอบการบรรยาย และการแปลผล 5 ระดับ   

ตอนท่ี 2 ขeอมูลปXจจัยท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม ของ บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
รายดeานการวิเคราะห
คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห

ความสัมพันธ
ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 

ตอนท่ี 3 วิเคราะห
คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 

 
ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 1 แสดงการสรุปรวมผลเฉลี่ยและสZวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน 

(ประเทศไทย) จำกัด    
 ความผูกพันของแม
ทีม บริษัท ซูเลียน   
(ประเทศไทย) จำกัด   

�� S.D. ระดับความ
ผูกพัน  

ลำดับ 

1. ความรูeสึกเก่ียวกับหนZวยงานหรอืองค
กร 4.69 0.41 มากท่ีสุด 1 
2. ดeานความสมัพันธ
กับผูeบังคับบัญชาและเพ่ือนรZวมงาน 4.48 0.59 มาก 3 
3. ความผูกพันตZอองค
กร 4.67 0.46 มากท่ีสุด 2 

รวมค
าเฉลี่ยด̂านความผูกพัน 4.61 0.49 มากท่ีสุด  
 

จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด พบวZา  
การวิเคราะห
ระดับความสำคัญของความผูกพันตZอองค
กรของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) 
จำกัด คZาเฉลี่ยโดยภาพรวมทุกดeานอยูZในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปhนรายดeาน พบวZา ความรูeสึก
เก่ียวกับหนZวยงานหรือองค
กร มีระดับความสำคัญสูงสุด รองลงมาคือ ความผูกพันตZอองค
กร และ 
ดeานความสัมพันธ
กับผูeบังคับบัญชาและเพ่ือนรZวมงาน ตามลำดับ   
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะห
คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (Multiple  
Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห
ความสัมพันธ
ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของ 
แมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 

 

 
ป�จจัยจูงใจท่ีส
งผลต
อความผูกพัน 
ของแม
ทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศ
ไทย)  จำกัด 

ความผูกพันต
อองคUกร 
Unstandardized   

Coefficients 
Standardized  
Coefficients Sig 

B SE β t 
ป�จจัยจูงใจ (ของ Frederick Herzberg) 
คZาคงท่ี  (Constant) 1.211 0.88  13.834** 0.000 
ความสำเร็จในการทำงาน 0.497 0.030 0.670 16.736** 0.000 
การไดeรับการยอมรับ -0.218 0.029 -0.297 -7.464** 0.000 
 ป�จจัยค้ำจนุ 
ลักษณะงานท่ีทำ 0.225 0.032 0.266 6.995** 0.000 
ความรับผิดชอบ 0.015 0.041 0.018 0.364 0.716 
ความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน 0.241 0.027 0.336 9.005** 0.000 
คZาคงท่ี (Constant) 1.585 0.091  17.326** 0.000 
นโยบายการบริหาร 0.033 0.018 0.016 1.833 0.068 
คุณภาพของการบังคับบัญชา -0.078 0.034 -0.127 -2.266** 0.024 
ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน 0.475 0.035 0.677 13.653** 0.000 
สภาพแวดลeอมการทำงาน -0.029 0.031 -0.039 -0.963 0.336 
เงินเดือน 0.271 0.022 0.427 12.292** 0.000 
R=.942    R2 =.888    Adjusted R2  = .885    Std. Error of the Estimate  =  .15263 
F = 284.311  Sig = .000 
 

 
จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาวิเคราะห
ความสัมพันธ
ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม 

บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัดพบวZา การทดสอบสมมติฐานยอมรับปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอ 
ความผูกพันของแมZทีม ไดeแกZ ดeานความสำเร็จ (β = 0.497) คZา Sig= .000 Sig <.05 อยZางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 การไดeรับการยอมรับ (β = -.218) คZา Sig= .000 Sig < .05 อยZางมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ลักษณะงานท่ีทำ (β = .225) คZา Sig = .000 Sig < .05 และความกeาวหนeาในหนeาท่ี
การงาน (β=.241) คZา Sig = .000 Sig < .05 สอดคลeองกับงานวิจัยของ นันทนพ เข็มเพชร และพบสุข 
ช่ำชอง. (2561). ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานสายสนับสนุนในกลุZม Generation Y: 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม” พบวZา ความสำเร็จในการทำงานสZงผลตZอความผูกพันตZอองค
กร
ของพนักงานสายสนับสนุนในกลุZม Generation Y: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 ผลการทดสอบสมมติฐานยอมรับปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZ ทีม ไดeแกZ   
ดeานคุณภาพของการบังคับบัญชา คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เชิงบวก (β = -0.078) คZาSig = .000 Sig< 
.05 อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ


** Sig. < .05 
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เชิ งบวก (β= -0.475) คZา Sig = .000 Sig < .05 อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และ 
ดeานเงินเดือน คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เชิงบวก (β= -0.271) คZา Sig = .000  Sig < .05 
 ปXจจัยจูงใจท่ีไมZสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม ปXจจัยจูงใจดeานลักษณะงานท่ีทำ (β= 0.015)  
คZา Sig = .716 Sig< .05 ซ่ึงมีคZามากกวZาระดับระดับ .05 ปXจจัยค้ำจุนดeานนโยบายการบริหาร  
(β= 0.033) คZา Sig = .068 Sig< .05 ซ่ึงมีคZามากกวZาระดับระดับ .05 และ ดeานสภาพแวดลeอม 
การทำงาน (β = -0.029) คZา Sig = .336 Sig< .05 ซ่ึงมีคZามากกวZาระดับระดับ .05 
 

ตารางท่ี  3 แสดงหลังสรุปภาพรวมการวิเคราะห
คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson  
Correlation Coefficient) ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน 
(ประเทศไทย) จำกัด 

ป�จจัยจูงใจท่ีส
งผลต
อความผูกพันของแม
ทีม 
บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธU (r) 

การแปล
ความหมาย

ความสัมพันธU 
ป�จจัยจูงใจ 
1. ความสำเร็จในการทำงาน   0.813 สูงมาก 
2. การไดeรับการยอมรับ  0.624 คZอนขeางสูง 
3. ลักษณะงานท่ีทำ   0.706 คZอนขeางสูง 
4. ความรับผดิชอบ   0.756 คZอนขeางสูง 
5. ความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน   0..797 คZอนขeางสูง 
ป�จจัยค้ำจนุ 
6. นโยบายการบริหาร   0.606 ปานกลาง 
7. คุณภาพของการบังคับบัญชา   0.730 คZอนขeางสูง 
8. ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน  0.813 สูงมาก 
9. สภาพแวดลeอมการทำงาน  0.639 คZอนขeางสูง 
10. เงินเดือน   0.742 คZอนขeางสูง 

 
จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษาปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน 

(ประเทศไทย) จำกัดของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด พบวZา ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอ 
ความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ปXจจัยจูงใจ ดeานความสำเร็จในการทำงาน  
ผลวิจัยพบวZา มีความสัมพันธ
กันกับความผูกพันของแมZทีม ท้ังน้ีผลการวิเคราะห
ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอ
ความผูกพันของแมZ ทีมดeานความสำเร็จในการทำงานมีคZาสัมประสิทธิ์  (Pearson Correlation 
Coefficient) หรือคZา r ท่ี 0.813 ซ่ึงทำใหeเห็นวZามีความสัมพันธ
ในระดับสูงมาก ดeานการไดe รับ 
การยอมรับ ลักษณะงานท่ีทำ ความรับผิดชอบความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน ซ่ึงทำใหeเห็นวZา 
มีความสัมพันธ
ในระดับคZอนขeางสูง  

 ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ปXจจัยค้ำจุน  
ดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน ผลวิจัยพบวZา มีความสัมพันธ
กันกับความผูกพันของแมZทีม ท้ังน้ีผล 
การวิเคราะห
ปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน  
มี คZ าสั มป ระสิ ท ธิ์  (Pearson Correlation Coefficient) ห รือคZ า  r ท่ี  0 .813  ซ่ึ งท ำใหe เห็ น วZ า 
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มีความสัมพันธ
ในระดับสูงมาก ดeานคุณภาพการบังคับบัญชา ดeานสภาพแวดลeอมการทำงาน  
ดeานเงินเดือนมีความสัมพันธ
ในระดับคZอนขeางสูง และนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธ
ปานกลาง   
 

การอภิปรายผล 
การอภิปรายผลในคร้ังน้ีผูeวิจัยไดeใชeขeอมูลเชิงปริมาณท่ีไดeจากผลการวิเคราะห
ระดับความสำคัญ

ของกลุZมตัวอยZางท่ีตอบแบบสอบถามของปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน 
(ประเทศไทย) จำกัด  

 1. ผลการวิเคราะหUข̂อมูลเก่ียวกับผลระดับความสำคัญของความผูกพันของแม
ทีม บริษัท       
ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 

 ผลการวิเคราะห
ระดับความสำคัญของความผูกพันตZอองค
กรของแมZทีม บริษัท ซูเลียน 
(ประเทศไทย) จำกัด คZาเฉลี่ยโดยภาพรวมทุกดeานอยูZในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปhนรายดeาน  
พบวZา ความรูeสึกเก่ียวกับหนZวยงานหรือองค
กร มีระดับความสำคัญสูงสุด รองลงมาคือ ความผูกพันตZอ
องค
กร และดeานความสัมพันธ
กับผูeบังคับบัญชาและเพ่ือนรZวมงานตามลำดับ สอดคลeองกับงานวิจัยของ
นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) ศึกษาปXจจัยท่ีมีอิทธิพลตZอการคงอยูZของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท  
เดลแมกซ
 แมชินเนอร่ี จำกัด พบวZา ความผูกพันตZอองค
กรในดeานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ
ตZอการคง
อยูZในงานของพนักงาน ท่ีแตกตZางอยZางมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.01 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะหUค
าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธUพหุคูณ (Multiple  
Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหUความสัมพันธUป�จจัยจูงใจท่ีส
งผลต
อความผูกพันของแม
ทีม  
บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
 ผลการทดสอบสมมติฐานยอมรับปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZ ทีม ไดeแกZ   
ดeานความสำเร็จในการ (β=0.497)คZา Sig=.000 Sig<.05อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05                 
การไดeรับการยอมรับ  (β=-.218) คZา Sig=.000 Sig<.05 อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ลักษณะ
งาน ท่ีทำ (β=.225) คZ า Sig=.000 Sig<.05 และความกe าวหนe าในหนe า ท่ี การงาน  (β=.241 )                      
คZา Sig= .000 Sig <.05 สอดคลeองกับงานวิจัยของ นันทนพ เข็มเพชร และพบสุข ช่ำชอง. (2561) 
ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานสายสนับสนุนในกลุZม Generation Y: กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม” พบวZา ความสำเร็จในการทำงานสZงผลตZอความผูกพันตZอองค
กรของ
พนักงานสายสนับสนุนในกลุZม Generation Y: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 ผลการทดสอบสมมติฐานยอมรับปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม ไดeแกZ  
ดeานคุณภาพของการบังคับบัญชา คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เชิงบวก (β= -0.078) คZา Sig=.000   
Sig<.05 อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน คZาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ
เชิงบวก (β= -0.475) คZา Sig=.000 Sig<.05 อยZางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 
ดeานเงินเดือน คZาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เชิงบวก (β= -0.271) คZา Sig=.000 Sig<.05 สอดคลeองกับ
งานวิจัยของ ปรีกมน จินตนานนท
 (2557) ศึกษาเร่ือง “ปXจจัยจูงใจ ปXจจัยค้ำจุน วัฒนธรรมองคก
รท่ีมี
ความสัมพันธ
ตZอความผูกพันตZอองค
กรของขeาราชการสำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ีนครปฐม” พบวZา 
ความสัมพันธ
กับผูeใตeบังคับบัญชาและเพ่ือนรZวมงาน มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตZอองค
กร 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานไมZยอมรับสมมติฐาน ปXจจัยจูงใจท่ีไมZสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม  
ปXจจัยจูงใจ ดeานลักษณะงานท่ีทำ (β= 0.015) คZา Sig = .716 Sig< .05 ซ่ึงมีคZามากกวZาระดับระดับ 
.05 ปXจจัยค้ำจุน ดeานนโยบายการบริหาร (β= 0.033) คZา Sig =.068 Sig< .05 ซ่ึงมีคZามากกวZาระดับ
ระดับ .05 และดeานสภาพแวดลeอมการทำงาน (β= -0.029) คZา Sig=.336 Sig < .05 ซ่ึงมีคZามากกวZา
ระดับระดับ .05 สอดคลeองกับงานวิจัยของ อนุรดี ฤทัยธรรม (2562) ท่ีศึกษาปXจจัยท่ีสZงผลตZอองค
กร
ของพนักงาน บริษัท ซัมมิทแหลมฉบัง โอโต บอด้ี เวิร
ค จำกัด จากการศึกษาพบวZาดeานลักษณะงาน 
ไมZสZงผลตZอความผูกพันขององค
กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิทแหลมฉบัง โอโต บอด้ี เวิร
ค จำกัด 
เน่ืองจากลักษณะของงานจะสะทeอนถึงบทบาทหนeาท่ีความรับผิดชอบของแตZละคน ซ่ึงงานในแตZละงาน 
บริษัทจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติและความสามารถของผูeปฏิบัติงานเปhนหลักอยูZแลeวจึงไมZสZงผลตZอ
ความผูกพันตZอองค
กร 
 
 3.  ผลการการวิเคราะหUค
าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธUของเพียรสัน (Pearson Correlation  
Coefficient) ป�จจัยจูงใจท่ีส
งผลต
อความผูกพันของแม
ทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด 
 ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ปXจจัยจูงใจ 
ดeานความสำเร็จในการทำงาน ผลวิจัยพบวZา มีความสัมพันธ
กันกับความผูกพันของแมZทีม ท้ังน้ีผล 
การวิ เคราะห
ปX จ จัย จูงใจ ท่ีสZ งผลตZอความผูกพันของแมZ ทีมดe านความสำเร็จในการทำงาน  
มี คZ าสั มป ระสิ ท ธิ์  (Pearson Correlation Coefficient) ห รือคZ า  r ท่ี  0 .813  ซ่ึ งท ำใหe เห็ น วZ า 
มีความสัมพันธ
ในระดับสูงมาก ดeานการไดe รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีทำ ความรับผิดชอบ 
ความกeาวหนeาในหนeาท่ีการงาน ซ่ึงทำใหeเห็นวZามีความสัมพันธ
ในระดับคZอนขeางสูง สอดคลeองกับ 
ผลการศึกษาของ สายหยุด อมรลักษณ
 (2560) กลZาววZาความมีอิสระในการทำงานเปhนลักษณะทำใหe
พยาบาลเก่ียวขeองกับการปฏิบัติงานโดยตรง และเปhนสิ่งจูงใจใหeพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลบeานแพeว (องค
กรมหาชน) เกิดความพึงพอใจในการทำงานสามารถทำงานใหeประสบ
ความสำเร็จเปhนอยZางดี สามารถแกeปXญหาตZาง ๆ  เก่ียวกับงาน และรูeจักป~องกันปXญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดe
อิสระในการทำงานเปhนการไดeรับสิทธิเสรีภาพในการทำงานภายใตeขอบเขต หนeาท่ีรับผิดชอบ เชZน  
การมีอิสระในการใชeดุลพินิจในการทำงานและมีโอกาสสามารถทำงานและมีโอกาสใชeความคิดริเร่ิม
สรeางสรรค
 

ปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ปXจจัยค้ำจุน  
ดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน ผลวิจัยพบวZา มีความสัมพันธ
กันกับความผูกพันของแมZทีม ท้ังน้ี 
ผลการวิเคราะห
ปXจจัยค้ำจุนท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีมดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน  
มี คZ าสั มป ระสิ ท ธิ์  (Pearson Correlation Coefficient) ห รือคZ า  r ท่ี  0 .813  ซ่ึ งท ำใหe เห็ น วZ า 
มีความสัมพันธ
ในระดับสูงมาก ดeานคุณภาพการบังคับบัญชา ดeานสภาพแวดลeอมการทำงานดeาน
เงินเดือนมีความสัมพันธ
ในระดับคZอนขeางสูง และนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธ
ปานกลาง 
สอดคลeองกับผลการศึกษาของ แคช และคาชน
 (Katz; Kahn. 1966) พบวZา ไดeรับการยอมรับจากเพ่ือน
รZวมงานเปhนปXจจัยท่ีชZวยลดการขาดงานและการลาออกจากงานไดe อีกท้ังยังชZวยเพ่ิมผลผลิตและ
คุณภาพของงานไดeอีกดeวย และสอดคลeองกับวิจัย วารุณี มิลินทปXญญา (2561) กลZาววZา ปXจจัยค้ำจุน 
ดeานความสัมพันธ
ระหวZางผูeบังคับบัญชา/หัวหนeางาน มีความสัมพันธ
ตZอความผูกพันองค
กร กZอใหeเกิด
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ความพึงพอใจในงานกับการคงอยูZในงาน ในดeานผูeบังคับบัญชาใหeความยุติธรรมในการปฏิบัติกับ
ผูeใตeบังคับบัญชาทุกระดับอยZางเสมอภาค ผูeบังคับบัญชาเป�ดโอกาสใหeคำปรึกษาปXญหาการปฏิบัติงาน
พรeอมใหeคำแนะนำเปhนปXจจัยท่ีมีคZาในระดับมาก ซ่ึงแสดงใหeเห็นบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย และ
สอดคลeองกับวิจัยของ เบญญาภา นวลรอด (2563) ปXจจัยค้ำจุนดeานคZาตอบแทนและสวัสดิการ  
คือ ผลประโยชน
ในรูปแบบตZาง ๆ ท่ีองค
กรมอบแกZพนักงาน เพ่ือเปhนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังเปhนดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงาน เชZน เงินเดือน คZาตอบแทน และสวัสดิการตามท่ีองค
กร
กำหนด 
 

องคUความรู̂ใหม
จากการวิจัย 
การทำงานท่ีมีประสิทธิภาพในความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงานในองค
กรก็มีสZวนในการสรeาง 

ความผูกพันตZอแมZทีม ไมZเพียงแตZคZาตอบแทนทางการเงิน แตZยังรวมถึงการยอมรับและการใหeรางวัล 
ในรูปแบบอ่ืน ๆ เชZน การรับรูeและความชื่นชมในพนักงานของคุณ รางวัลท่ีไมZใชZตัวเงินท่ีมีประสิทธิผล
มากท่ีสุดประการหน่ึงคือการตระหนักรูeและเห็นคุณคZาในความพยายามของพนักงานของคุณ การใหe
โอกาสในการพัฒนาอาชีพ การลงทุนเพ่ือการเติบโตและการพัฒนาในการทำงานของพนักงาน ชZวยทำ
ใหeพนักงานมีความพึงพอใจในงานและทำงานกับบริษัทไดeนานมากข้ึน การมอบหมายงานท่ีมีความหมาย 
พนักงานจะทำงานไดeดี และทำงานกับบริษัทของคุณไดeนาน หากเขามีสZวนรZวมในงานท่ีมีความหมาย 
และย่ิงหากเป~าหมายสZวนตัวของเขา สอดคลeองกับวัตถุประสงค
ของงาน สอดคลeองกับเป~าหมายของ
บริษัท จะย่ิงทำใหeทำงานน้ีไดeดียิ่งข้ึน การสื่อสารและใหeขeอเสนอแนะอยZางสม่ำเสมอ ปXจจุบันพนักงานท่ี
เปhนคนรุZนใหมZมีความกระตือรือรeนในการสื่อสารมากย่ิงข้ึน การเป�ดโอกาสใหeมีการพูดคุยกันแบบ 1:1 
ระหวZางผูeจัดการและพนักงานอยZางสม่ำเสมอจะชZวยใหeท้ังสองฝ�ายไดeรับขeอเสนอแนะในการทำงาน และ
กระชับความสัมพันธ
ใหeแนZนแฟ~นมากข้ึน องค
ความรูeเหลZาน้ีชZวยใหeองค
กรสามารถปรับปรุง
สภาพแวดลeอมการทำงานและกลยุทธ
ในการจูงใจจะชZวยสรeางความผูกพันใหeกับแมZทีมไดeดียิ่งข้ึน 

 
 

 

 

 

 

 
 

 
แผนภาพท่ี 2 แสดงองค
ความรูeใหมZจากการวิจัย 

 
 

การสรeางความผูกพัน
ของแมZทีม 

การรับรู̂และความชื่นชมใน
พนักงานของคุณ 

การให̂โอกาสใน 
การพัฒนาอาชีพ 

การมอบหมายงาน 
ท่ีมีความหมาย 

การส่ือสารและให̂
ข^อเสนอแนะอย
างสม่ำเสมอ 

เปhนกลยุทธ
ในการจูงใจ
และชZวยสรeางความ
ผูกพันใหeกับแมZทีม 
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สรุป 
 สำหรับการศึกษาในคร้ังน้ี พบขeอจำกัดในการเก็บรวบรวมขeอมูล ซ่ึงมีรายละเอียด คือ ไดeทำ 
การสำรวจเพียงประชากรท่ีเปhนกลุZมพนักงานท่ีปฏิบัติงาน บริษัทซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด  
ดeวยขeอจำกัดท่ีขนาดของกลุZมตัวอยZาง ซ่ึงอาจเปhนตัวแทนของกลุZมพนักงานท่ีปฏิบัติงานแมZทีม บริษัท 
ซูเลียน (ประเทศไทย) จำกัด ไมZครอบคลุมเทZาท่ีควรสZงผลใหeผลการศึกษาอาจไมZเพียงพอในเชิงปฏิบัติ 
ท่ัวท้ังองค
กรไดeและตeองระวังการนำขeอมูลในงานวิจัยฉบับน้ี ไปขยายความและนำไปใชeในงานวิจัยอ่ืน 
ในอนาคต ดังน้ัน ผลการศึกษา จึงสามารถใชeอeางอิงไดe ณ เวลาปXจจุบันเทZาน้ัน ควรจะตeองมีการทบทวน
และสอบถามอยZางตZอเน่ือง เพ่ือทราบถึงความเปลี่ยนแปลงและใหeไดeขeอมูลท่ีมีความสอดคลeองกับ
เหตุการณ
ปXจจุบันมากท่ีสุด  

จากการศึกษาในคร้ังน้ี มีระยะเวลาท่ีจำกัด จึงทำการศึกษาไดeเฉพาะการวิจัยเชิงปริมาณ  
ซ่ึงหากมีการเก็บขeอมูลโดยการสัมภาษณ
เพ่ิมข้ึนนอกเหนือจากการเก็บขeอมูลดeวย แบบสอบถามเพียง
อยZางเดียวจะทำใหeไดeขeอมูลเชิงลึกมากข้ึน 
 

ข̂อเสนอแนะ 
1. ข̂อเสนอแนะในการวิจัย      

1.1 ปXจจัยจูงใจ ดeานความสำเร็จในหนeาท่ีการงาน ผูeบริหารควรเป�ดโอกาสใหeใชeความคิด
และตัดสินใจดำเนินงานอยZางอิสระและสรeางสรรค
 เสริมความรูeสึกม่ันใจในความกeาวหนeา โดยการจัดใหe
บุคลากรรับการฝ�กอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรูe ความสามารถท่ีจำเปhนในงาน ใหeความสนใจกับการใหe 
การยอมรับในผลงานของบุคลากรมากข้ึน อาจจัดใหeมีระบบรางวัลอยZางไมZเปhนทางการเม่ือทำงานไดe
สำเร็จตามท่ีไดeรับมอบหมายแกZทีมงาน ดูแลใหeผลตอบแทนบุคลากรไดeรับมีความเหมาะสมกับผลงาน
และมีความเปhนธรรมเม่ือเทียบกับคนอ่ืน ๆ ทำใหe บุคลากรม่ันใจวZา ผลงานยZอมนำไปสูZรางวัล 
อยZางแนZนอน โดยควรใหeขeอมูลเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขeอมูลเก่ียวกับรางวัลหรือ
ผลตอบแทน รวมท้ังผลท่ีบุคลากรจะไดeรับหากไมZสามารถทำงานไดeประสบผล นอกจากน้ัน องค
การควร
จัดผลตอบแทนในระดับตZาง ๆ ตามระดับของผลงาน เพ่ือไมZใหeบุคลากรเกิดความกังวลในการเชื่อมโยง
รางวัลกับผลงานท่ีสามารถทำไดe 

1.2 ปXจจัยค้ำจุน ดeานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรZวมงาน นโยบายและการบริหารงาน สามารถ
แนะนำแนวทางและเป�ดรับฟXงความคิดเห็นจากทุกคน เพ่ือใหeงานออกมาอยZางมีประสิทธิภาพ                 
ดeานผลประโยชน
คZาตอบแทนและสวัสดิการ บริษัทควรมีเกณฑ
การจZายคZาตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม รวมถึงมีนโยบายการเลื่อน ตำแหนZง ตามชZวงเวลาอยZางเหมาะสมตามความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน  

 
2.  ข̂อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต
อไป 
 ผูeวิจัยพบวZาปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพันของแมZทีม บริษัท ซูเลียน (ประเทศไทย) 

จำกัด สZงผลในทางบวก และมีความสัมพันธ
กันในระดับกลางถึงสูงมาก 
 ขeอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตZอไป จึงควรจะศึกษาเพ่ิมเติมปXจจัยจูงใจท่ีสZงผลตZอความผูกพัน

ของแมZทีม ควรทำการเปรียบเทียบกับบริษัทคูZแขZง เพ่ือใหeเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแมZทีม
ดeวยกัน เพ่ือใหeไดeขeอมูลและเปhนประโยชน
มากย่ิงข้ึน   
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