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บทคัดย่อ 
 

การคน้ควา้อิสระ “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน กลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทย” น้ี มีวตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) เพื่อศึกษาความผูกพนัองค์การของ
พนกังาน 3) เพ่ือหาปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิ
ไทยแตกต่างกนั 4) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์าร และ 5) เพื่อหา
ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน
กลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกข้าวหอมมะลิไทยท่ีได้รับการอนุญาตให้ใช้เคร่ืองหมายรับรองข้าวหอมมะลิไทย จาก
ส านกังานมาตรฐานสินคา้ กรมการคา้ต่างประเทศ กระทรวงพาณิชย ์  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
จ านวนทั้งส้ิน 412 ชุด สถิติท่ีใชก้ารวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ t-Test, ANOVA การทดสอบสหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) และการวิเคราะห์สมการถดถอย 
(Regression Analysis)   

ผลการวิจยัพบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง, ช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี, 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี, รายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท,  ต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ (ส านกังาน) และ
สถานท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ีส านังานสาขา/โรงงาน ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคลคลมีความผูกพนัองค์การโดยรวมแตกต่างกนั 
ยกเวน้เพศของพนกังานมีความผกูพนัองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ท่ี
ระดบัค่าเฉล่ีย 3.41  2) ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.74  
3) แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยโดยรวม มีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ารโดยรวม คิดเป็นร้อยละ 66.10  และ 4) แรงจงูใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย คิดเป็นร้อยละ 45.10  
 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการปฏิบติังาน, ความผกูพนัองคก์าร,  ขา้วหอมมะลิไทย, ผูส่้งออกขา้วไทย 
 
 
 
 



2 

 

 
 

ABSTRACT 
 

This Independent Study examines “Motivation Affecting Organizational Commitment of Employees 
in Thai Hom Mali Rice Exporters” The purposes of this were 1) to study the level of Motivation 2) to study the 
level of Organizational Commitment 3) to study the Personal factors difference affecting to Organizational 
Commitment 4) to study the relation with Motivation and Organizational Commitment and 5) to study 
Motivation affecting Organizational of Employees. This is a quantitative research; the sample group is the 
Employees from the list of Licensed Companies by DFT for "Thai Hom Mali Rice" Certification Mark. Data 
collection  by the Statistics Questionnaire total 412 people and analyze the data consist of Frequency value, 
Percentage, Means, Standard Deviation, t-Test / ANOVA, Correlation Analysis and Regression Analysis 

The Independent Study result found that; Most of the sample are Female, Aged between 31-40 years 
old, Bachelor’s degree, Salary between THB 20,001-30,000.- Officer level and working at Factory Branch. The 
personal factors were difference affecting to Organizational commitment excluded Sex of Employees  

From the analysis result found that; 1) Motivation is at a high level with an average of 3.41  
2) Organizational commitment is at a high level with an average of 3.74 3) Motivations are related with 
Organizational commitment 66.10% and 4) Motivations are affecting to Organizational commitment 45.10% 

Keywords: motivation; organizational commitment; Thai Hom Mali Rice; Thai Rice Exporters 
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บทน า 
ข้าวเป็นพืชเศรษฐกิจ และเป็นสินค้าส่งออกส าคัญของไทย และมีความทา้ทายด้วยวฒันธรรมและ

รสนิยมในการบริโภคขา้วในแต่ละภูมิภาคของโลกมีความแตกต่างกนัไป และการแข่งขนัตลาดการค้าขา้วของ
โลกมีมากข้ึน โดยมีอินเดียเป็นผูส่้งออกรายใหญ่ของโลกนบัจากปี 2555 เป็นตน้มา และตลาดขา้วระดบัพรีเม่ียม 
ไดแ้ก่ตลาดขา้วหอมมีการแข่งขนัท่ีมากกว่าเดิมเพราะเวียดนามไดพ้ฒันาการผลิตขา้วคุณภาพพรีเมียมและสามารถ
ส่งออกขา้วหอมมะลิในระดบัราคาที่ต ่ากวา่ไทยอยา่งมาก ซ่ึงราคาคู่แข่งท่ีต ่ากวา่ จะกระทบต่อการส่งออกขา้วของ
ไทย กมัพชูามีการส่งออกขา้วหอมมากข้ึน  อีกทั้งจีนและสหรัฐอเมริกา ต่างก็ไดมี้การพฒันาการผลิตขา้วหอมดว้ย
เช่นกนั 

กลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วต้องตระหนักถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขนัในระดบัสากลให้สูงข้ึน 
นอกเหนือจากการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การลดตน้ทุนต่างๆ แลว้ ควรให้ความส าคญักบั “พนกังาน” ซ่ึงถือ
เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององคก์าร  หากองค์การใดท่ีมีกลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Management) ท่ีเหมาะสม จะเป็นแหล่งก าเนิดของมูลค่าทางธุรกิจใหก้บัองค์การนั้น จะช่วยให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน มีความทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจ การคน้พบปัญหาและแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด  มีความตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ อยากร่วมงานในระยะยาว หรือต้องการท่ีจะอยู่ในองค์การน้ี แม้ว่าท่ีอ่ืนจะให้
ผลประโยชน์ที่ดีกว่าก็ตาม ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ในการปฏิบติังานกับองค์การใน
ทิศทางเดียวกนั เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้  

ทรัพยากรบุคคล หรือ ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัต่อทุกองคก์าร ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
น้ี ถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งหรือวดัไดย้าก แต่ทุกคนจะมีคุณค่าในตวัเอง  ไม่มีค่าเส่ือมราคาเหมือนทรัพยสิ์นอ่ืน 
ทั้งยงัสามารถสร้าง มูลค่าเพิ่มไดเ้สมอ เน่ืองจากทุกคนมีความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือความช านาญ 
และประสบการณ์ของแต่ละคน ท่ีมีสั่งสมอยู่ในตวัเอง และสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็น
ศกัยภาพขององการมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2550, หนา้ 3-8) 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีแนวคิดท่ีจะศึกษาความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิ
ไทย เพื่อหาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความช่ืนชอบในงานท่ีท า และทุ่มเทปฏิบติัหน้าท่ี
ความรับผิดชอบดว้ยความเตม็ใจ ยนิดีท่ีจะพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพมากข้ึน ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน 
มีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานของธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
 
วตัถุประสงค์การวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
2. เพ่ือศึกษาความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
3. เพ่ือหาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิ

ไทยแตกต่างกนั 
4. เพ่ือหาแรงจงูใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผู ้

ส่งออกขา้วหอมมะลิไทย   
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5. เพ่ือหาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทย 
 
สมมตฐิานการวจิยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออก
ขา้วหอมมะลิไทย 

3. แรงจงูใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทย 
 
กรอบแนวคดิการวจิยั  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ขอบเขตการวจิยั 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา มุ่งศึกษาความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ารของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 

2. พ้ืนท่ีและประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยท่ีไดรั้บ
การอนุญาตให้ใช้เคร่ืองหมายรับรองขา้วหอมมะลิไทย จากส านักงานมาตรฐานสินคา้ กรมการคา้ต่างประเทศ 
กระทรวงพาณิชย ์ณ วนัท่ี 30 เมษายน พ.ศ. 2563 โดยเลือกศึกษา จ านวน 7 บริษทั ดงัน้ี 1) บริษทั เอลล์บา 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. รายไดต่้อเดือน  
6. สถานท่ีปฏิบติังาน 

ตวัแปรต้น 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
(ERG Theory) 

1 ความตอ้งการการอยูร่อด 
2 ความตอ้งการความสมัพนัธ์ 
3 ความตอ้งการเจริญเติบโต 

ตวัแปรตาม 
ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ
ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 

1 การมีส่วนร่วม 
2 ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
3 การคงความเป็นสมาชิกองคก์าร 
4 การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
5 ความภาคภูมิใจ 
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บางกอก จ ากดั 2) บริษทั ปทุมไรซมิล แอนด์ แกรนารี จ ากดั (มหาชน) 3) บริษทั ไร้ซ์แลนด์ อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั 4) บริษทั ธนสรร ไรซ์ จ ากดั 5) บริษทั ศรีแสงดาว ไรซ์ อินเตอร์เทรด จ ากดั 6) บริษทั โตมี อินเตอร์เทรด 
จ ากดั และ 7) บริษทั ตงฮั้วไร้ซ์ จ ากดั ซ่ึงจะท าการสุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าจ านวน 400 คน โดยแบบสอบถาม 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี เร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 2 พฤษภาคม –  
15 สิงหาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลา 3 เดือน 13 วนั 
 

นิยามศัพท์ 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน หมายถึง ส่ิงเร้าจากปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอกของพนกังาน ท่ีจะส่งผล
ใหพ้นกังานมีพฤติกรรม หรือการตอบสนองใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการการอยูร่อด ความตอ้งการความสมัพนัธ์ และความตอ้งการเจริญเติบโต 

ความผูกพนัองค์การ หมายถึง ระดบัทศันคติของพนกังานท่ีมีความตอ้งการใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
โดยพนกังานมีส่วนร่วมในการสร้างผลงาน ภายใตค้วามพึงพอใจ หรือมีความสุขในการท างานนั้น รวมถึงการ
รักษาความเป็นสมาชิกองคก์ารใหน้านท่ีสุด ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วม ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน การคง
ความเป็นสมาชิกองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และความภาคภูมิใจ 

ข้าวหอมมะลไิทย (Official name - Thai Hom Mali) หมายถึง ขา้วกลอ้ง และขา้วขาวท่ีแปรรูปมาจาก
ขา้วเปลือกเจา้พนัธ์ุขา้วหอมท่ีไวต่อช่วงแสง ท่ีผลิตในประเทศไทยในฤดูนาปี ซ่ึงมีกล่ินหอมตามธรรมชาติข้ึนอยู่
กบัวา่เป็นขา้วใหม่หรือขา้วเก่า เม่ือหุงเป็นขา้วสวยแลว้ เมลด็ขา้วสวย อ่อนนุ่ม และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ประกาศรับรองวา่เป็นพนัธ์ุขาวดอกมะลิ 105 และพนัธ์ุ กข15 โดยกระทรวงพาณิชยก์ าหนดใหข้า้วหอมมะลิไทย
พนัธ์ุขาวดอกมะลิ 105 และพนัธ์กข15 เป็นสินคา้มาตรฐาน  ซ่ึงการใชเ้คร่ืองหมายรับรองคุณภาพขา้วหอมมะลิ
ไทยเพ่ือใหสิ้นคา้มีมาตรฐานถูกตอ้งตามท่ีกฎหมายก าหนด และสร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูน้ าเขา้ในต่างประเทศ 
รวมไปถึงการสร้างศกัยภาพแก่สินคา้ส่งออกของไทยสู่มาตรฐานระดบัสากล 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
1. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory)  

สุกานดา นาคะปักษิณ (2560,หนา้ 121-132) กล่าวถึง แอลเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) ไดเ้สนอทฤษฎี
การจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ เรียกวา่ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์แต่จดัระดบั
ความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั  

เจษฎา นกนอ้ย (2560, หนา้ 123) กล่าวถึง ทฤษฎี ERG ของ Alderfer จะถูกพฒันามาจากทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของ Maslow ก็ตาม แต่ทฤษฎี ERG ของ Alderfer นั้นไม่จ าเป็นตอ้งเพ่ิมข้ึนจากล าดบัหน่ึงไปสู่อีก
ล าดบัหน่ึง ความตอ้งการทั้ง 3 ล าดบัสามารถเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา หรือ ความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงกวา่สามารถ
เกิดข้ึนไดแ้มจ้ะไม่มีความตอ้งการในล าดบัท่ีต ่ากวา่  
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1.1 ความตอ้งการการอยูร่อด (E = Existence Needs) เป็นความตอ้งการทางกายภาพ และความตอ้งการ
ความปลอดภยั ซ่ึงจะมีความคลา้ยกบัความตอ้งการในล าดบัท่ี 1 และ 2 ของ Maslow 

1.2 ความตอ้งการความสมัพนัธ์ (R = Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการการเขา้ใจและไดรั้บการ
ยอมรับซ่ึงจะมีความคลา้ยกบัความตอ้งการในล าดบัท่ี 3 และ 4 ของ Maslow 

1.3 ความตอ้งการความเจริญเติบโต (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลในการไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนอยา่งเตม็ศกัยภาพ ซ่ึงจะตรงกบัความตอ้งการในล าดบัท่ี 4 และ 5 ของ 
Maslow 
2. แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัองคก์าร  

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2559, หนา้ 88-92) กล่าวถึง ประเภทของเจตคติ (Type of attitudes) ท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบังานจะแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ  

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
2. การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement)  
3. ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร (Organizational Commitment) 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 63-64) กล่าวถึง ความผกูพนักบัองคก์ารหรือความจงรักภกัดีต่อ

องคก์าร (Organization Commitment) หมายถึง ระดบัของความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานใหก้บั
หน่วยงานหรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่หรือหมายถึง ระดบั
ท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร และตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลท่ีมี
ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูง จะมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร งานวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคคลสามารถเป็นเคร่ืองช้ีวดัการออกจากงานไดดี้กวา่การคาดคะเนโดยใชค้วามพอใจใน
งาน 

วณิฎา ศิริวรสกลุ (2559, หนา้ 14-15) กล่าวถึง ความผกูพนักบัองคก์าร คือ สถานะซ่ึงพนกังานตอ้งการท่ี
จะเห็นองคก์ารบรรลุเป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร พนกังานจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์าร ถึงขนาดมีความผกูพนั (Commitment) และจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์าร ใคร่ท่ีจะเห็นความกา้วหนา้
ของ องคก์าร ตราบเท่าท่ีองคก์ารยงัสร้างความพอใจใหก้บัพนกังานอยู ่แต่เม่ือไรความไม่พอใจแผข่ยายไปทัว่ทั้ง
องคก์าร พนกังานท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดม้าก 

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2558, หนา้ 89-92) กล่าวถึง Employee Engagement (EE) นั้นเป็นการรวมตวักนัถึง
องคป์ระกอบ 3 เร่ือง ไดแ้ก่ 1) พนกังานตอ้งมีความสุขในการท างาน  2) พนกังานตอ้งไม่ลาออกจากองคก์ารไป 
และ  3) พนกังานตอ้งสร้างผลงานใหต้รงตามท่ีหวัหนา้งานตอ้งการ   

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) กล่าวถึง ความผกูพนัของพนกังาน คือ กระบวนการคน้หาขอ้มูลในเร่ือง
ต่าง ๆ ภายในองคก์ร และน าขอ้มูลมาบริหารจดัการ มาสร้างและพฒันาระบบทรัพยากรบุคคลในองคก์ร โดยมี
เป้าหมายหลกัเพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพฒันาตวัเอง และมีความ
ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด โดยมองจากส่ิงท่ีพนกังานพดู หรือแสดงออกมาเป็นสญัญาณแสดงใหเ้ห็น
ถึงการมีความผกูพนัในการท างานกบัองคก์ร ซ่ึงเรียกสญัญาณน้ีวา่ PaRS ประกอบดว้ย 1) Participation ร่วมมือ 
สนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร 2) Retire ตอ้งการอยูก่บัองคก์รจนเกษียณ 3) Speak พดูถึงองคก์รดา้นบวก 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

ณัฐนรี ตนัติชูวงศ์ (2559) ไดท้ าการศึกษา “ความผูกพนัต่อองคก์ารของนกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่น
ใหม่” กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ นักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ (รุ่นท่ี1-7) จ านวนทั้งส้ิน 134 คน จาก
หน่วยงานท่ีนกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่ การวิจยัคร้ังน้ีใช ้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมคือ การวิจยั
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณคือแบบสอบถาม ส่วนการวิจยั
เชิงคุณภาพคือแบบสอบถามปลายเปิดและการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  ข้อมูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมน ามา
วเิคราะห์ โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพหุคูณ และ One Independent Sample t-test  จากการศึกษาพบวา่ 1) นกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่มี
ระดบัความผูกพนัในองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่การพูดถึงองคก์ารใน
ดา้นบวกและดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกองคก์ารมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความทุ่มเทใน
การท างานอยา่งเต็ม ความสามารถมีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย  2) ปัจจยัความสอดคลอ้งของเคร่ืองบ่งช้ีทางอาชีพใน
ดา้นความรักในความมัน่คงและความมีเสถียรภาพดา้นการชอบความทา้ทาย และดา้นความรักในงานบริการและ
อุทิศตนเพ่ือส่วนรวมมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัในองค์การของนกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ปัจจยัการพฒันาอาชีพส าหรับผูมี้ความสามารถสูงในดา้นการมอบหมายงานท่ีมี
ความทา้ทายน่าสนใจ และ ดา้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัในองคก์ารของ นกับริหาร
การเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัลกัษณะงานในดา้น งานท่ีไดรั้บมอบมี
ความส าคญั และดา้นความอิสระอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัในองคก์ารของนกั บริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัการบริหารองค์การใน ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 
และดา้นบรรยากาศในองคก์ารมีอิทธิพลต่อระดบัความ ผกูพนัในองคก์ารของนกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดาวิณี แสงลี (2559) ได้ท าการศึกษา “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลศิริราชปิย
มหาราชการุณย”์ โดยการเก็บแบบสอบถามจ านวน 360ตวัอยา่ง ในโรงพยาบาลศิริราชปิยมหาราชการุณย ์และท า
การประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม SPSS จากการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง อาย ุ20 – 
25 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี แผนกฝ่ายงานพยาบาล ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก เรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นความต่อเน่ือง ในส่วนของความสัมพนักบั
คุณลกัษณะของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นของความหลากหลายทางดา้นทกัษะ มาก
ท่ีสุด  ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความอิสระในงาน ดา้นความต่อเน่ืองของงาน และ ดา้นผลตอบรับจากงาน
นอ้ยท่ีสุด จากผลการศึกษาระดบัความผกูพนัดา้นคุณลกัษณะงานในภาพรวมต่างมีผลต่อความผูกพนัขององคก์าร 
องคก์ารสามารถน าขอ้มูลน้ีมาใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรังปรุงการพฒันาบุคคลากร ให้เหมาะกบัความตอ้งการของ
พนักงาน มากยิ่งข้ึน เพ่ือเสริมสร้างระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานให้สูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการ
บริหารงานของ โรงพยาบาลศิริราชปิยมหาราชการุณยต์่อไป 

สุจิตรา ค านนท์ (2559) ได้ท าการศึกษา “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ฝ่ายโรงงานผลิตน ้ า
บางเขน การประปานครหลวง” โดยท าการเก็บแบบสอบถามจ านวน 150 ชุด จากพนกังาน ฝ่ายโรงงานผลิตน ้ า
บางเขน การประปานครหลวง และน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์สถิติ เชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน สถิติ t-test และ F-test จากการศึกษาพบวา่ พนกังานฝ่ายโรงงานผลิตน ้ าบางเขน การประปานครหลวง 
มีความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดับมากในทุกด้าน โดยดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร มีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  และ
ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทความพยายาม อย่างเต็มท่ีเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ ตามล าดับ  เม่ือท าการ
เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายโรงงานผลิตน ้ าบางเขน การประปานครหลวง พบวา่พนกังานท่ีมี
ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

องัคณา สุวรียนนท ์(2558) ไดท้ าการศึกษา “คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของครู 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัปทุมธานี”  โดยการเก็บแบบสอบถาม จากประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี คือ ครู สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 291 คน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.92 
สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท่ีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน จากการศึกษาพบว่า  1) คุณภาพชีวิตการท างานของครู สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดัปทุมธานี อยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาตามรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้และ ความ
มัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน และเม่ือเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวติ ในการท างานของครู จ าแนกตาม 
อายุ เพศ และระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงาน พบว่า ระดบั คุณภาพชีวิตในการท างานไม่ต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  2) ความผูกพนัต่อองค์กรของครู สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดั
ปทุมธานี อยู่ใน ระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายดา้น พบว่า ดา้นความภกัดีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ความทุ่มเท และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นความศรัทธา และเม่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
ครู จ าแนกตาม อาย ุเพศ และระยะเวลาการปฏิบติังาน ในหน่วยงาน พบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
3) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร ของครู สังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ โดยภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

วธีิการด าเนินการวจัิย 
เป็นการใชว้ิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการด าเนินการวิจยั 

ดงัน้ี 
1. ค้นควา้รายละเอียดต่างๆ จากหนังสือ ต ารา เอกสาร วารสาร บทความวิชาการ งานวิจัย รวมถึง

เวบ็ไซต ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร  เพ่ือก าหนดเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. น าขอ้มูลต่างๆ มาสร้างชุดแบบสอบถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจัย  และน าเสนอ

แบบสอบถามกบัอาจารยท่ี์ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา  
3. ท าการทดสอบ ค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยการท า IOC (Item objective 

congruence) มีเกณฑว์า่ ค  าถามแต่ละขอ้ตอ้งมีคะแนนไม่ต ่ากวา่ 0.50 มีผูเ้ช่ียวชาญในการใหค้ะแนนจ านวน 5 ท่าน 
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4. ปรับปรุงแบบสอบถาม แลว้น าไปท าการทดสอบ (pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 50 ตวัอยา่ง เพ่ือ
วิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (reliability analysis) ซ่ึงค่า Cronbach’s alpha coefficient จะตอ้งอยูใ่นช่วง 0.80 - 1.00 เม่ือ
ทดสอบแลว้พบวา่ไดเ้ท่ากบั 0.951 

5. จัดท าแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์  ซ่ึงมี 4 ส่วน ดังน้ี ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจ ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร และส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

6. การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดท้ั้งส้ิน 412 ชุด 
7. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้ ด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึง

มีรายละเอียดการวเิคราะห์ ดงัต่อไปน้ี  
7.1 การวิเคราะห์เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดใช้การแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 
7.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มธุรกิจ  ผูส่้งออกขา้วหอม

มะลิไทย โดยใชค้่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
7.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 

โดยใชค้่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
7.4 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, รายได,้ ต าแหน่งงาน และ

สถานท่ีปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย มีควาผูกพนัองค์การแตกต่างกนั ใชก้าร
วเิคราะห์ทดสอบ t-Test, ANOVA และท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช ้LSD 

7.5 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์การของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย ใชก้ารวเิคราะห์ทดสอบสหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis)  

7.6 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอย (Regression Analysis) 
 

ผลการวจัิย 
จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 412 ชุด พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 

64.56 ช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 48.30 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 308 คน คิดเป็น
ร้อยละ 74.76 มีรายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.01 ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ 
(ส านกังาน) จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 47.33 และสถานท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ส านงัานสาขา/โรงงาน จ านวน 223 
คน คิดเป็นร้อยละ 54.13   

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ท่ี
ระดบัค่าเฉล่ีย 3.41  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ระดบัความคิดเห็นมาก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ส่วน
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการการอยูร่อด และ ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก ท่ีระดับ
ค่าเฉล่ีย 3.74  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีระดบัความคิดเห็นมากทั้งหมด ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
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องค์การ ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังาน และดา้นการคงความเป็น
สมาชิกองคก์าร 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยโดยรวม มีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัองค์การโดยรวม คิดเป็นร้อยละ 66.10  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความต้องการ
เจริญเติบโต คิดเป็นร้อยละ 59.60 ดา้นความตอ้งการการอยู่รอด คิดเป็นร้อยละ 53.10 และดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์คิดเป็นร้อยละ 44.70 ตามล าดบั  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทย คิดเป็นร้อยละ 45.10 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต คิดเป็นร้อยละ 
40.00 ดา้นความตอ้งการการอยู่รอด คิดเป็นร้อยละ 29.70 และดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์คิดเป็นร้อยละ 
12.30 ตามล าดบั 
 

สรุปและอภิปรายผล 
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัได ้สรุปและอภิปรายผลการวจิยัโดยมีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ท่ี

ระดบัค่าเฉล่ีย 3.41  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558) ท่ีศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยัเทคโนโลยีพายพัและบริหารธุรกิจ จงัหวดัเชียงใหม่” พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยัเทคโนโลยีพายพัและบริหารธุรกิจ ในภาพรวมมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

2. เพ่ือศึกษาความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์ารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบั

ค่าเฉล่ีย 3.74  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กอ้งภพ คุมมงคล (2559) ท่ีศึกษา “ความผกูพนัต่ออคก์ารของพนกังานบริษทั เคอร่ี 
เอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) จ ากดั” พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ีย 4.018 

3. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า เพศของพนักงานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยมีความผูกพนั

องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ, ระดบัการศึกษา, รายได,้ ต าแหน่งงาน และสถานท่ีปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทยมีความผกูพนัองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

4. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ 
ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย   

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทยโดยรวม มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ารโดยรวม คิดเป็นร้อยละ 66.10 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พรนชัชา 
บุญสา (2561) ท่ีศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัคณะ
แพทยศาสตร์วชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยนวมนทราธิราช” พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้าน มี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล 
มหาวทิยาลยันวมินทราธิราช โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง 

5. เพื่อหาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอม
มะลิไทย 
 จากผลวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
กลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย คิดเป็นร้อยละ 45.10 สรุปไดว้า่ เม่ือองคก์ารเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากข้ึน พนักงานจะมีความผูกพนัองค์การมากข้ึนตาม  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั คณากร สุขคนัธรักษ์ (2560) ท่ีศึกษา 
“อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรท่ีมีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพนัของ
พนกังาน” พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รดา้นความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน เท่ากบั 0.721 
 
ข้อเสนอแนะ  

จากการวจิยัคร้ังน้ี สามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการวจิยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
1. การวจิยัคร้ังหนา้เพ่ือใหไ้ดผ้ลการทดลองท่ีชดัเจนและมีความละเอียด             เพ่ิมมากข้ึน อาจเปล่ียน

รูปแบบของแบบสอบถาม ให้มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามแบบถาม-ตอบ หรือแบบค าถาม-ตวัเลือก เพื่อให้สามารถ
ประเมินความคิดเห็นไดช้ดัเจนมากกวา่แบบสอบถามในรูปแบบถามระดบัความคิดเห็น 

2. การวจิยัคร้ังหนา้อาจเพ่ิมการศึกษาดา้นอ่ืนๆ (ตวัแปรยอ่ย) ทั้งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม เพ่ือให้เห็น
ความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งชดัเจนมากข้ึน 

3. การวจิยัคร้ังหนา้สามารถศึกษาแรงจูงใจและความผกูพนัองคก์ารในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ 
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