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บทคดัย่อ 

การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
แรงจูงใจต่อความผกูพนัองคก์รทั้งทางดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน งานวิจยัคร้ังน้ี
เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังานจ านวน 10 ท่านและใช้
วธีิการวเิคราะห์วาทกรรมในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจท่ีมีต่อความผูกพนัองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน
ประกอบไปดว้ย ความส าเร็จในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย แรงจูงใจท่ีมีต่อความผูกพนัองค์กรด้านการคงอยู่ ไดแ้ก่ค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั 
และแรงจูงใจท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความเคยชินและไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นประโยชน์เพื่อใช้
เป็นแนวทางใหผู้บ้ริหาร ส่งเสริมและพฒันาเร่ืองแรงจูงใจ และค านึงถึงความผูกพนัดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานของพนกังานมากข้ึน 
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ABSTRACT 

The objective is to study motivations toward organisational commitment, a case 
study of Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Pattani Province. To achieve this 
objective, the study adopted a qualitative approach. Researcher used in-depth interview as a primary 
data collection methods with ten employees at Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives, 
Pattani province. The data is analyzed by using discourse analysis. 

Findings suggest that being successful at work and the acceptance of others are 
the motivating factors that influence affective commitment. Risk payment for all state officials in 
the three provinces is the motivating factor that influences continuance commitment. Good 
relationships with supervisors and colleagues and unwilling to change the working conditions are 
the motivating factors that influence normative commitment at Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives in Pattani province. The findings are anticipated to benefit executives by 
promoting and developing effective employees commitment towards the organisation. 
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บทที ่1  

บทน า 

1.1 ความเป็นมา 
 
ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มไดเ้ปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม 

วฒันธรรมและเทคโนโลยี องคก์ารต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์อยู่เสมอ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อให้สามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืน ๆ ได ้ซ่ึงกลยุทธ์ท่ีถือวา่มีความส าคญัอยา่งมาก
และเป็นแรงขบัเคล่ือนหลกัขององค์การ นัน่คือ ทรัพยากรมนุษยเ์น่ืองจากทรัพยากรมนุษยน์บัเป็น
หัวใจส าคญัท่ีสุดในการด าเนินการภายในองค์การเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ
องคก์าร การท่ีทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถนั้น องคก์ารจะตอ้ง
จูงใจด้วยส่ิงต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน และเน่ืองจากการจูงใจเป็นหลักการทาง
จิตวิทยาท่ีใชใ้นการบริหารบุคคลหรือการบริหารงานโดยทัว่ไป ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานจะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานในการมีส่วนร่วม มีความตั้งใจและทุ่มเทท่ีจะท างาน ขาดงาน
นอ้ยและไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองค์การ ซ่ึงอาจเรียกวา่เป็นองคป์ระกอบของความผูกพนั
ต่อองคก์าร (มณัฑกา จริโมภาส, 2549, น.1) นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารยงัท าใหส้ามารถคาด
เดาพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรได ้โดยเฉพาะอตัราการโยกยา้ย การเปล่ียนงาน ขาดงาน โดย
องคก์รใดท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์าร ยอ่มส่งผลผลกัดนัใหเ้กิด
ความส าเร็จความมัน่คงและความกา้วหน้าขององคก์ารในท่ีสุด ดงันั้นองค์การควรให้ความส าคญั
และค านึงวา่จะท าอยา่งไรเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ แก่บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความสุข
ใจในการท างานและเกิดความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  (ธ.ก.ส.) ได้จัดตั้ ง ข้ึนตาม
พระราชบญัญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัด
กระทรวงการคลงั มีวตัถุประสงคใ์ห้ความช่วยเหลือทางดา้นการเงินแก่เกษตรกรเพื่อส่งเสริมอาชีพ 
เพื่อเพิ่มรายได้และพฒันาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรหรือครอบครัวของเกษตรกร แต่ปัจจุบัน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรมีภารกิจท่ีหลากหลาย ทั้งด าเนินกิจการหลกัของ
ธนาคารและท าหน้าท่ีในการด าเนินงานเพื่อรองรับนโยบายของรัฐบาลในการช่วยเหลือเกษตรกร 
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โดยไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์รในการเป็นธนาคารพฒันาชนบทท่ีมัน่คง มีการจดัการท่ีทนัสมยั 
ให้บริการทางการเงินครบวงจร เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของเกษตรกร ซ่ึงงานเหล่าน้ีล้วนตอ้ง
อาศยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถเป็นอย่างมาก เพื่อท่ีจะน าพาองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายและเจริญกา้วหนา้ต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจชั้นน า ท่ีมี
สวสัดิการท่ีดี มีโอกาสกา้วหน้าในการท างานสูง เพราะมีการสอบเล่ือนระดบั เล่ือนขั้นการท างาน
เพื่อเปิดโอกาสให้แก่บุคลากรท่ีมีความสามารถ ดงันั้นการเปิดสอบคดัเลือกเพื่อเป็นพนกังานของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท าให้มี บุคคลภายนอกให้ความสนใจเข้าสอบ
คดัเลือกเป็นจ านวนมาก อา้งอิงขอ้มูลจากประกาศธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
เร่ืองการรับสมคัรบุคคลภายนอกเพื่อปฏิบติังานเป็นพนกังานพฒันาธุรกิจระดบั 4 และพนักงาน
การเงินระดบั 4 ประจ าสาขาและส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั ปีบญัชี 2557 ดงัแสดงในตารางท่ี 1.1 
 

ตารางที่ 1.1  จ านวนผูส้มคัร อตัราวา่ง และผูผ้า่นเกณฑ์การรับสมคัรบุคคลภายนอกเพื่อปฏิบติังาน
เป็นพนักงานพฒันาธุรกิจระดับ 4 และพนักงานการเงินระดบั 4 ประจ าสาขา และ
ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั ปีบญัชี 2557 

ต าแหน่งพนกังานพฒันาธุรกิจ  ต าแหน่งพนกังานการเงิน 

อตัราวา่ง ผูส้มคัร ผูผ้า่นเกณฑ์  อตัราวา่ง ผูส้มคัร ผูผ้า่นเกณฑ์ 

600 42,031 611  1,100 25,483 669 

 
ดงันั้นจึงเห็นได้ว่าการรับสมคัรบุคคลภายนอกเพื่อปฏิบติังานของธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร อยู่ท่ามกลางการแข่งขนัท่ีสูง ท าให้เม่ือมีการเรียกตวัผูส้อบข้ึน
บญัชีเพื่อปฏิบติังานตามสาขาหรือส่วนงานท่ีมีอตัราวา่งอยู ่ผูส้อบข้ึนบญัชีจึงไม่สละโอกาสท่ีจะได้
ไปปฏิบติังาน ถึงแมส้าขาหรือส่วนงานดงักล่าวจะไม่ไดอ้ยู่ในเขตพื้นท่ีภูมิล าเนา ผูส้อบข้ึนบญัชีก็
เลือกท่ีจะไปปฏิบติังาน ณ ส่วนงานนั้น ๆ การสอบเล่ือนระดบัการปฏิบติังานก็เช่นเดียวกนั เม่ือมี
การเปิดสอบและประกาศรายช่ือพนกังานท่ีข้ึนบญัชีเพื่อไปบรรจุในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในระดบั
ต่าง ๆ เม่ือมีการเรียกตวัผูส้อบข้ึนบญัชีเพื่อปฏิบติังานในส่วนงานท่ีมีอตัราวา่งอยู ่ผูส้อบข้ึนบญัชีก็
จะไม่สละโอกาสท่ีไปปฏิบติังาน ส่งผลให้พนกังานบางคนท่ีไดไ้ปด ารงต าแหน่งใหม่ในสาขาหรือ
ส่วนงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นเขตพื้นท่ีภูมิล าเนาเช่นเดียวกนั อยา่งไรก็ตาม ธ.ก.ส. เปิดโอกาสให้พนกังาน
แจง้ความประสงค์เพื่อโยกยา้ยไปปฏิบติังานยงัส่วนงานท่ีตอ้งการ โดยจะมีการพิจารณาอย่างเท่า
เทียมกนัจากคณะกรรมการท่ีแต่งตั้งข้ึนเพื่อโยกยา้ยในเดือนเมษายนและเดือนตุลาคมของทุกปี 
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อีกทั้งพื้นท่ีจงัหวดัปัตตานี ยะลา นราธิวาส จงัหวดัสตูล และจงัหวดัสงขลา เฉพาะ
พื้นท่ี อ าเภอเทพา อ าเภอสะบา้ยอ้ย อ าเภอนาทวี และอ าเภอจะนะ เป็นจงัหวดัท่ีไดรั้บการประกาศ
ให้เป็นจงัหวดัท่ีตั้ งอยู่ในเขตพื้นท่ีพิเศษจงัหวดัชายแดนใต้ตามนิยามของรัฐบาล (ค าสั่งส านัก
นายกรัฐมนตรีท่ี 207/2549 ลงวนัท่ี 30 ตุลาคม 2549 เร่ืองการบริหารราชการในจงัหวดัชายแดนใต้) 
เน่ืองมาจากการเกิดเหตุการณ์ความไม่สงบท่ีเกิดข้ึนรุนแรงตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 ท าให้มีผลโดยตรงต่อ
การด ารงชีวิตของประชาชนในพื้นท่ี รวมทั้งบุคลากรท่ีต้องออกไปปฏิบติังาน ซ่ึงต้องมีความ
ระมดัระวงัเพื่อความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การเดินทางไปปฏิบติังานในแต่ละพื้นท่ี ท าให้
พบเจอกบัปัญหาและอุปสรรคในการท างานมากกวา่พนกังานในพื้นท่ีปกติ 

จากเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนข้างต้น ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จึงมีนโยบาย ระเบียบวิธีการปฏิบติังานและสวสัดิการส าหรับ
พนักงานท่ีปฏิบติังานในเขตพิเศษ คือ จงัหวดัปัตตานี ยะลา นราธิวาส จังหวดัสตูล และจงัหวดั
สงขลา เฉพาะพื้นท่ีอ าเภอเทพา อ าเภอสะบา้ยอ้ย อ าเภอนาทวี อ าเภอจะนะและอ าเภอสะเดา ท่ี
แตกต่างจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีอ่ืน เพื่อเป็นการลดความเส่ียงภยัจากเวลาในการเดินทาง
ไปปฏิบติังานและเวลาในการปฏิบติังานของพนักงาน และเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจ 
สร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีพิเศษ ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั ส าหรับพื้นท่ีเส่ียงภยัจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
2. พนกังานท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีไม่นอ้ยกว่า 3 เดือน มีสิทธิลาพกัผ่อนไดเ้พิ่มอีก 

10 วนัท าการ 
3. เวลาท าการของธนาคารท่ีอยู่ในพื้นท่ีเส่ียงภยั คือ เวลา 09:00 – 15:00 น. ซ่ึง

แตกต่างจากเวลาท าการปกติ คือ เวลา 08:30 -15:30 น. 
4. การแต่งตั้ งพนักงานในพื้นท่ีเพื่อข้ึนด ารงต าแหน่งรักษาการในกรณีท่ีไม่มี

พนกังานโยกยา้ยมาเพื่อรับต าแหน่งในการสอบเล่ือนระดบัปฏิบติังาน  
5. ในการสอบเล่ือนระดบัปฏิบติังาน พนกังานสามารถระบุเขตพิเศษเพิ่มเติมได ้

และมีเกณฑค์ะแนนสอบท่ีลดหยอ่นจากพื้นท่ีปกติ 
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1.2 ความส าคัญของปัญหาวจัิย 

 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีนโยบายให้พนกังานแจง้ความ

ประสงคโ์ยกยา้ยภายในไดปี้ละ 2 คร้ังคือ เดือนเมษายนและตุลาคมของทุกปี ซ่ึงจงัหวดัท่ีมีพนกังาน
โยกยา้ยออกจากพื้นท่ีหรือมีการหมุนเวียนพนักงานบ่อย จะเกิดปัญหาความไม่ต่อเน่ืองในการ
ปฏิบติังาน พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูจ่ะรับภาระงานท่ีหนกัข้ึน เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานในภาระงาน
ของตนเองและตอ้งเป็นพี่เล้ียงเพื่อสอนงานแก่พนักงานน้องใหม่อยู่ตลอดเวลา อีกทั้งงานของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรถือเป็นงานบริการ ท่ีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ถือว่ามี
ความส าคญัอย่างมาก การโยกยา้ยของพนักงานท่ีมีบ่อยเกินไป จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของหน่วยงานดว้ยเช่นกนั 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในพื้นท่ีจงัหวดัปัตตานี มีการแบ่ง
การบริหารงานออกเป็นส านักงานจังหวดัและสาขาจ านวน 6 สาขา คือสาขาปัตตานี สาขา 
นาประดู่ สาขาปาลสั สาขาสายบุรี สาขาโคกโพธ์ิ และสาขาหนองจิก ซ่ึงมีจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 
124 คนพบว่าพนกังานส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนาอยู่ในจงัหวดัปัตตานี อย่างไรก็ตามยงัมีพนกังานบาง
กลุ่มท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีจงัหวดัปัตตานี ท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัปัตตานี และไม่เคยเขียนโยกยา้ย
ออกจากพื้นท่ี จ  านวน 23 คน จึงท าให้ผูว้ิจยัเกิดความสงสัยถึงสาเหตุจูงใจใด ท่ีท าให้พนกังานไม่มี
ความประสงค์ท่ีจะโยกยา้ยออกนอกพื้นท่ีจงัหวดัปัตตานี ซ่ึงถือเป็นพื้นท่ีท่ีมีความเส่ียง และมี
อุปสรรคทั้งทางดา้นความปลอดภยัทั้งทางชีวิตและทรัพยสิ์นมากกว่าพนกังานในพื้นท่ีปกติ หรือ
แมก้ระทัง่ไม่มีความประสงคท่ี์จะโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนาของตนเอง 

จากความส าคญัของปัญหาวิจยัขา้งตน้ จึงท าให้ผูว้ิจยัมีแรงบนัดาลใจท่ีตอ้งการ
ศึกษาถึงแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีของธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัปัตตานี โดยด าเนินการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก (In-depth Interview) เป็นการถามเพื่อให้อธิบาย และถามถึงเหตุผล เพื่อจะได้เข้า ใจถึง
เหตุผลเชิงลึกของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ว่ามีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
อยา่งไร อีกทั้งการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ท าใหอ้งคก์รทราบถึงจุดแข็งท่ีมีอยู ่องคก์รสามารถก าหนด
กลยุทธ์ หรือแนวทางการบริหารท่ีสามารถคงไวซ่ึ้งจุดแขง็และส่งเสริมจุดแข็งดงักล่าว ท าให้เกิดผล
ดีอยา่งยิง่ต่อองคก์รต่อไป 

จากปัญหาและแรงบนัดาลใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้เกิดเป็นวตัถุประสงค์และ
ค าถามวจิยั ดงัน้ี 
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1.3 วตัถุประสงค์ของงานวจัิย 
 

1.3.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัด้านจิตใจ ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่
เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี 

1.3.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่
เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี  

1.3.3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และ
ไม่เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี  
 

1.4 ค าถามงานวจัิย 
   

1.4.1 แรงจูงใจในการท างานดา้นใด ท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจังหวดัปัตตานี มี
ภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี 

1.4.2 แรงจูงใจในการท างานดา้นใด ท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ 
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี มี
ภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี 

1.4.3 แรงจูงใจในการท างานดา้นใด ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดั
ฐาน ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี 
มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี 
 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

1.5.1 ประโยชน์ทีอ่งค์กรจะได้รับ 
1.5.1.1 สามารถใช้เพื่อเป็นแนวทางในการวางนโยบายในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ส่งเสริมปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน มีผลใหพ้นกังานมี
ความรัก ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถลดอตัราการลาออก การโยกยา้ย และการเกษียณอายุก่อน
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ก าหนด ส่งผลให้เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1.5.1.2 สามารถเป็นแบบอยา่งใหก้บัองคก์ารอ่ืน ในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานไปประยกุตใ์ชต่้อไป 

1.5.2 ประโยชน์ทีผู้่บริหารจะได้รับ 
1.5.2.1 ผู ้บ ริหารสามารถน าผลการศึกษามาใช้ เ ป็นแนวทางและ

ขอ้เสนอแนะในการจดัแผนการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต่อไป 
1.5.2.2 ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัมาปรับปรุงนโยบาย

และจดักิจกรรมท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังาน เพื่อให้การบริหารงานบุคคลในองค์กรมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

1.5.3 ประโยชน์ทีพ่นักงานจะได้รับ 
1.5.3.1 พนักงานทราบและเขา้ใจถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานในด้าน

ต่าง ๆ  
1.5.3.2 พนกังานมีโอกาสและมีช่องทางไดแ้สดงความคิดเห็น ซ่ึงขอ้มูล

ดงักล่าวจะสามารถน าไปปรับปรุง พฒันา และเป็นประโยชน์แก่องคก์รต่อไป 
 
1.6 ขอบเขตในการศึกษา 
 

1.6.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา คือ การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร กรณีศึกษา: พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรท่ีปฏิบติังาน
ในจงัหวดัปัตตานีท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี 

1.6.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานระดับ
ปฏิบติัการ (ระดบั 4-7) ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดั
ปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่เคยประสงคข์อโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี 
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1.7.1 องค์กร หมายถึง ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในเขต

จงัหวดัปัตตานี ประกอบไปดว้ย 7 หน่วยงาน คือ ส านกังานจงัหวดั และสาขาจ านวน 6 สาขา คือ 

สาขาปัตตานี สาขานาประดู่ สาขาปาลสั สาขาสายบุรี สาขาโคกโพธ์ิ และสาขาหนองจิก 

1.7.2 พนักงาน หมายถึง พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี 

1.7.3 ส านักงานจังหวดั หมายถึง ส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จงัหวดัปัตตานี  

1.7.4 ผู้บริหารสาขา หมายถึง พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรท่ีด ารงต าแหน่งบริหารในสาขา ไดแ้ก่ต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา (ระดบั 9) และ

ต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา (ระดบั 10) 

1.7.5 ผู้ปฏิบัติงานด้านสินเช่ือ หมายถึง พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรท่ีด ารงต าแหน่งทางดา้นสินเช่ือในสาขา ไดแ้ก่ต าแหน่งหวัหนา้หน่วยอ าเภอ 

(ระดบั 8) และต าแหน่งพนกังานพฒันาธุรกิจ (ระดบั 4 - 7)  

1.7.6 ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน หมายถึง พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรท่ีด ารงต าแหน่งทางดา้นการเงินในสาขา ไดแ้ก่ต าแหน่งหวัหนา้การเงิน (ระดบั 

8) และต าแหน่งพนกังานการเงิน (ระดบั 4 – 7) 

1.7.7 ผู้ปฏิบัติงานด้านธุรการ หมายถึง พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรท่ีด ารงต าแหน่งทางดา้นธุรการในสาขา ไดแ้ก่ต าแหน่งพนกังานบริหารทัว่ไป 

(ระดบั 8) ต าแหน่งพนกังานธุรการ (ระดบั 4 – 7) ต าแหน่งพนกังานบริการ (ระดบั 3) และต าแหน่ง

พนกังานบริการยานพาหนะ (ระดบั 3) 

1.7.8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือ

ชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ี

ตนเองตอ้งการ โดยแรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในต่อการท างาน

จะท าใหก้ระท าส่ิงใด ๆ ดว้ยความสุขและพึงพอใจในส่ิงนั้น โดยท่ีตวัเขาไม่ไดห้วงัรางวลัหรือส่ิง
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ตอบแทนใด ๆ ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกนั้น จะท าอะไรดว้ยความคาดหวงั การยอมรับจาก

ผูอ่ื้น หรือหวงัของรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

1.7.9 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความเช่ือต่อองคก์ร มีความ

ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน เขา้ใจภาพรวมทางธุรกิจขององคก์ร มีความนบัถือและพร้อมให้

ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่เพื่อนร่วมงาน มีความเตม็ใจและทุ่มเทอยา่งสุดความสามารถในการ

ปฏิบติังานและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ขององคก์ร 
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บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน ผูว้ิจยัได้ศึกษา คน้ควา้
ทฤษฏี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา รายละเอียด ดงัน้ี 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 

ความเต็มใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและ
เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้น การจูงใจในองค์การจึงมีผลตามมาทั้งผลงานท่ี
ใหแ้ก่องคก์าร ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนแก่ตนเองดว้ย 

อุษณีษ ์จนัทร์อ ารุง (2550) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 

สภาวะท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

หรือจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้  



10 
 
 

 
 

วชัรี หวงันุช (2550) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ ส่ิงกระตุน้ 
ใด ๆ ท่ีผลกัดนัให้พนกังานท างานใหก้บัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ สร้างความพึงพอใจในการท างาน 
และส่งผลใหพ้นกังานมีความทุ่มเทในการท างานใหแ้ก่องคก์าร 

สรยา มหากณานนท ์(2551) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
พลงัทั้งจากภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมให้บุคคลท าในส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นไปตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล  

รัชนก มูลเกตุ (2552) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีปัจจยัด้าน 
ต่าง ๆ ของการปฏิบติังาน เช่น ค่าจา้ง รายได ้การบงัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่งยอมรับนบัถือ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน หรือปัจจยัอ่ืน ๆ 
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
เม่ือเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ก็ท าให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี แต่ในทางตรงกนัขา้ม 
หากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจนท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดทศันคติทางดา้นลบ 
ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานข้ึน 

ชมพูนุท สุบรรณรักษ ์(2552) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือ
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์
หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ โดยแรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในต่อการท างานจะท าให้กระท าส่ิงใด ๆ ดว้ยความสุขและพึงพอใจในส่ิงนั้น โดยท่ีตวั
เขาไม่ได้หวงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทนใด ๆ ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกนั้น จะท าอะไรด้วย
ความคาดหวงั การยอมรับจากผูอ่ื้น หรือหวงัของรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

วาสนา กล ่ารัศมี (2553) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ คือ การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ 
มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ การจูงใจเป็นส่ิงเร้าท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และ
การกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่ว่า
สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไป และความ
ตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

McClelland (อ้างถึงในณัฐยา ไพรสงบ, 2546, น.10) ได้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจวา่ เป็นการแสดงออกถึงสภาพอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้า แลว้ปรากฏเป็นพฤติกรรม
ออกมาเพื่อกระท าไปสู่จุดมุ่งหมาย และการเกิดอารมณ์พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจนั้น จะข้ึนอยู่กบั
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
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Beach (อา้งถึงในวิลาวรรณ สวา่งศรี, 2549, น.12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ
ว่า การท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะใช้พลัง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย (goal) หรือรางวลั 
(reward) การจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้คนไปถึงซ่ึง
จุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 

Luthans (อา้งถึงในวิลาวรรณ สวา่งศรี, 2549, น.12) กล่าววา่ กระบวนการเบ้ืองตน้
ของการเกิดแรงจูงใจ เกิดจากความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวมา ผูว้ิจยัอา้งอิงความหมายของแรงจูงใจ
ของ ชมพูนุท สุบรรณรักษ ์เน่ืองจากไดใ้ห้ความหมายท่ีกล่าวถึงปัจจยักระตุน้หรือชกัน าใหพ้นกังาน
ปฏิบัติพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ และให้ความหมายว่าปัจจัย 
กระตุ้นแรงจูงใจมีทั้งจากภายในและภายนอก ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจทางสังคมของ 
เฟดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ท่ีจ  าแนกเป็นปัจจยัค ้ าจุนและปัจจยัจูงใจ โดยจะใช้ทฤษฎีดงักล่าวเป็น
ทฤษฎีอา้งอิงในงานวจิยัคร้ังน้ีอีกดว้ย 

 
2.1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจไวห้ลายทฤษฏี ในท่ีน้ีผูว้ิจยั

ไดร้วบรวมทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
1. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
 (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 
2. ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) 
3. ทฤษฏีการจูงใจของแมคเคิลลแ์ลนด ์(McClelland’s Motivation Theory) 
4. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
 (Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory)  

 
1. ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

(Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 
 
เป็นทฤษฎีท่ีพัฒนาข้ึนโดย Abrahum Maslow นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 

แบรนดีส์ ซ่ึงระบุวา่บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุดกรอบ
ความคิดท่ีส าคญั ของทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ คือ 
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1. บุคคลเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยูเ่สมอ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็น
เหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความ
ตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

2. ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญั จากความตอ้งการ
พื้นฐานไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

3. เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอย่างดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่
ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

Maslow เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยจ์ดัแบ่งไดเ้ป็นห้าระดบัจากระดบัต ่าไปสูง 
โดยแสดงล าดบัของความตอ้งการ ดงัน้ี 

 

 
 

ภาพที ่ 2.1 แสดงล าดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow 
 
จากภาพท่ี  2.1 ทฤษฏี  Maslow’s Hierarchy of Needs Theory แบ่งล าดับความ

ตอ้งการของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)  
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของชีวิต จ  าเป็นต่อการด ารงชีวิต ตวัอย่างเช่น ความ

ตอ้งการอากาศ อาหาร ยารักษาโรค หากความตอ้งการขั้นแรกยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็ยากท่ีจะ
พฒันาสู่ขั้นอ่ืน ๆ ได้ โดยหากพนักงานมีผลตอบแทนจากการท างานท่ีเพียงพอก็จะสามารถ
ด ารงชีวิตอยูไ่ด ้โดยมีอาหารและท่ีพกัอาศยัเขาจะมีก าลงัท่ีจะท างานต่อไป และสภาพแวดลอ้มการ

ความดี ความงาม 
สร้างสรรค์

แกปั้ญหา ไม่มีอคติ ยอมรับความจริง 

ความเคารพ ความส าเร็จ ความเอาใจใส่ 
ความไวว้างใจ เป็นท่ียอมรับ

เพื่อน ครอบครัว คนรัก

ความปลอดภยัในชีวิต หนา้ท่ีการงาน สุขภาพ ครอบครัว 
คุณธรรม ทรัพยส์มบติั แหล่งทรัพยากร

หายใจ น ้า อาหาร ขบัถ่าย พกัผอ่น 
นอน ท่ีอยูอ่าศยั ความสมดุลของร่างกาย
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ท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ ก็ถือเป็น
การสนองความตอ้งการในล าดบัน้ีได ้

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs)  
เป็นความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายได้รับการ

ตอบสนองแล้ว เป็นความต้องการท่ีจะรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง 
ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและ
สุขภาพ การสนองความตอ้งการน้ีต่อพนกังาน เช่น การเบิกค่ารักษาพยาบาล กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ี
ยุติธรรม การมีสหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ซ่ึงหากความตอ้งการ
ดงักล่าวไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกหวาดกลวั ผวา และรู้สึกไม่มัน่คง 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)  
เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแลว้ มนุษยจ์ะตอ้งการความรัก 

มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนัและตอ้งการเพื่อน มีการเขา้สมาคมสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บการ
ยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่ม 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)  
เม่ือความต้องการทางสังคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้าง

สถานภาพของตวัเองให้มีความเช่ือมัน่ มีความสามารถ ช่ืนชมในความส าเร็จของงาน สร้างความ
ภูมิใจและมีความเคารพนบัถือตนเอง ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองและเกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ี
ไดแ้ก่ ต าแหน่ง ระดบัขั้นเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีมีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

5. ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ (Self-actualization Needs)  
เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด คือความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจประจกัษ์ตนเองอย่าง

แท้จริง ต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเองเพื่อตระหนักรู้ความสามารถของตน ต้องการ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถ
ให้ถึงขั้นสุดยอด มีอิสระในการตดัสินใจและการมีความคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ การกา้วสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนในอาชีพ เป็นตน้ 

นอกจากน้ี Maslow แบ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
1. ความตอ้งการท่ีเกิดจากความขาดแคลน (Deficiency Needs)  
เป็นความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัต ่า จะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวั

บุคคล ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั  
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2. ความตอ้งการกา้วหนา้และการพฒันาตนเอง (Growth Needs)  
เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายในตวับุคคลเอง 

ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ จดัเป็น
ความตอ้งการระดบัสูง 

 
2. ทฤษฎ ีERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) 

 
เป็นทฤษฎีท่ี Clayton Alderfer พฒันาต่อจากทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขั้น

ของ Maslow โดย Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประการ เพื่อให้สะดวกต่อการ
น าไปใช้และตรงกับความเป็นจริงมากกว่า โดยความต้องการของมนุษย์ท่ีส าคัญ 3 ประการ 
ประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการด ารงชีวติ (E: Existence needs) 
เป็นความต้องการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการ

อาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั ความปลอดภยัของร่างกาย ซ่ึงหากเปรียบเทียบกับการท างานใน
องค์การก็คือความต้องการเบ้ืองต้นท่ีเป็นผลตอบแทนจากการท างาน ประกอบด้วย รายได้ 
สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพทางสังคม (R: Relatedness Needs) 
เป็นบทบาทท่ีซบัซอ้นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ต่าง ๆ กบัสังคมรอบขา้ง และความพึง

พอใจของคน การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมเก่ียวกบัอารมณ์ การเคารพนบัถือ การไดรั้บการยอมรับ
จากผูอ่ื้น และความต้องการเป็นเจ้าของ ท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทของตนเอง ทั้งต่อ
ครอบครัว เพื่อนและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในสถานท่ีท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการเป็นผูน้ า เป็นหวัหนา้ เป็นตน้ 

3. การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (G: Growth Needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด โดยเกิดจากภายในเพื่อตอ้งการพฒันาตนเองใหมี้ความ

เจริญก้าวหน้า ต้องการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม พฒันา ใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีด้วยการ
แสวงหาโอกาส และความตอ้งการเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ เช่น ไดรั้บการยกยอ่ง การประสบ
ความส าเร็จในชีวติ ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี (วาสนา กล ่ารัศมี, 2553) 
  ทฤษฎี ERG เห็นด้วยว่า โดยทัว่ไปความตอ้งการของบุคคลจะเป็นไปตามล าดบั
จากระดบัต ่ากวา่ก่อนความตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็
จะมีความส าคญันอ้ยลง แต่อยา่งไรก็ตามบุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัต ่าไดอี้ก 
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  ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ คือ 
1. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง  
หากความตอ้งการระดบัใดยงัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้น

จะมีอยูสู่ง เช่น ถา้พนกังานไดรั้บเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการทางดา้นเงินเดือนก็จะยงัมีอยูสู่ง 
2. ขนาดของความตอ้งการ 
หากความต้องการประเภทท่ีอยู่ต  ่ากว่า เช่น ความต้องการด ารงชีวิต ได้รับการ

ตอบสนองมากพอแล้ว จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภทท่ีอยู่สูงกว่า เช่น ความตอ้งการความ
เจริญกา้วหนา้ จะมีมากยิง่ข้ึนดว้ย เช่น ถา้ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บค่าตอบแทนมากพอแลว้ ผูบ้งัคบับญัชา
คนนั้นก็ตอ้งการไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

3. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดั ท าใหไ้ดรั้บการตอบสนองนอ้ย 

จะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน เช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มี
โอกาสไดเ้ปล่ียนไปรับต าแหน่งใหม่หรือท างานใหม่ท่ีทา้ทาย เม่ือเป็นเช่นนั้น หวัหนา้กลุ่มงานก็จะ
หนัมาสนใจเพื่อตอ้งการท่ีจะสร้างสัมพนัธ์และใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึน 

 
3. ทฤษฏีการจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) 

 
เดวิด ซี. แมคเคิลล์แลนด์ (David C. McClelland) ได้สรุปองค์ประกอบด้าน

แรงจูงใจออกมาเป็น 3 ประเภท ซ่ึงเป็นแรงจูงใจทางสังคมท่ีมีผลต่อการท างาน ไดแ้ก่ 
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (The Need for Achievement)  
คือ แรงจูงใจท่ีบุคคลต้องการท าส่ิงใดให้ประสบความส าเร็จ ต้องการความ

ภาคภูมิใจในตนเอง ชอบการแข่งขนั มีความรับผิดชอบสูง มีการวางแผนและพยายามปรับปรุง
ตนเองให้ดีข้ึน ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานท่ีทา้ทาย ถ้าบุคคลประสบ
ความส าเร็จจะเกิดความสบายใจ ถา้ลม้เหลวจะมีความวติกกงัวล บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะ
มีเหตุผลและใช้วิจารณญาณอย่างรอบคอบ และจะท างานเพื่องานเพื่อความส าเร็จมากกว่า
ผลตอบแทน 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (The Need for Affiliation)  
คือ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนในสังคม ตอ้งการความเป็นมิตร 

ค านึงถึงการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและรักษาหน้าท่ีซ่ึงกนัและกนั บุคคลประเภทน้ีจะประสบ
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ความส าเร็จในการท างานไดต้อ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากพวกพอ้ง และถา้ให้เลือกผูร่้วมงานก็มกั
เลือกเพื่อนมากกวา่ผูเ้ช่ียวชาญ  

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (The Need for Power)  
คือ ความตอ้งการมีอ านาจ เพื่อสร้างอิทธิพลและควบคุมบุคคลอ่ืนในการท างานได ้

ต้องการเป็นผูน้ าในการตัดสินใจในส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงอาจเป็นคุณหรือเป็นโทษแก่ผูอ่ื้นได้ มีความ
ตอ้งการอ านาจท่ีเหนือกวา่และตอ้งการใชอ้  านาจควบคุม  
 

4. ทฤษฎสีองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory) 

 
  เ ป็นทฤษฎี ท่ี คิดค้นข้ึนโดย Frederick Herzberg โดยเป็นท่ียอมรับกันอย่าง
กวา้งขวาง ซ่ึงช่ือทฤษฎีของ Herzberg อาจจะมีช่ือเรียกท่ีแตกต่างกันออกไป เช่น “Motivation-
Maintenance Theory” “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” จุดมุ่งหมาย
ของการคน้ควา้ คือ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังาน ให้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน เพิ่ม
ความกระตือรือร้นในการท างาน และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน โดยไดค้น้พบความ
เขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีมีส่วนในการปรับปรุงขวญัและก าลงัใจ ส่งผลให้ทุกคนมีความสุข
กายสบายใจและมีความพึงพอใจมากข้ึน โดยมีปัจจยั 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนรักและชอบในการปฏิบติังาน 

เป็นการกระตุน้เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
โดยปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดน้ั้น ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนบัถือจากบุคคลร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจแสดงออก
ในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลงัใจ การแสดงความยินดี หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ 
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1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจ มีการ
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน งานมีความทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีมีสามารถท าตั้งแต่ตน้
จนจบโดยล าพงั เพื่อช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเองมีศกัยภาพในการท างานขององคก์าร 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี มีอิสระในการท างาน 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึน มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมและได้รับการฝึกอบรมดูงานเพื่อ
น ามาใชพ้ฒันาตนเองในการปฏิบติังาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors)  
หรืออาจเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ

ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีค  ้ าจุนท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ประกอบดว้ย 

2.1. นโยบายและการบริหาร  (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

2.2. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ( Supervision) หมายถึง 
ลักษณะและความสามารถในการบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและ
กระจายงาน ความสามารถในการด าเนินงานและการบริหารงาน การให้ค  าแนะน า การรับฟัง
ขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

2.3. ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดีต่อกนั ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือทางวาจา เช่น ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 

2.4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพหรือต าแหน่งงานเป็นท่ี
ยอมรับและนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรีมีความส าคญัต่อบริษทั 

2.5. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างาน มาจากความมัน่คง ภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง หรือขนาดขององคก์าร ท่ีมีผล
ต่อความย ัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน 

2.6. ชีวิตส่วนตวั (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีท า
ให้เกิดความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับจากการปฏิบติังาน เช่น สภาพความเป็นอยู่ใน



18 
 
 

 
 

ปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
ครอบครัวเป็นตน้ 

2.7. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพของสถานท่ีปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง เสียง การระบายอากาศ อุณหภูมิ บรรยากาศในการ
ท างาน เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน และมีผลท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการ
ปฏิบติังาน 

2.8. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensations and welfares) หมายถึง 
ผลตอบแทนท่ีองค์การให้แก่พนักงาน เพื่อตอบแทนการท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูป
เงินเดือน ค่าจา้งอตัราการเพิ่มเงินเดือนท่ีเหมาะสม รวมถึงรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแ้ก่ สวสัดิการ การเบิกค่ารักษาพยาบาล วนัหยดุพกัร้อน เป็นตน้ 
  ดงันั้นจึงสามารถแสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ไดด้งัน้ี 
   
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที ่2.2 แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

พนกังานมีความ 

ไม่พึงพอใจและไม่ได้

รับการจูงใจ 

ในการท างาน 

พนกังานมีความ 

พึงพอใจ แต่ยงัไม่ได้

รับการจูงใจ 

ในการท างาน 

พนกังานมีความพึง

พอใจและไดรั้บการ

จูงใจในการท างานให้

มีประสิทธิภาพ 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 

 นโยบายและการบริหาร 

 การบงัคบับญัชาและการ

ควบคุมดูแล 

 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน 

 สถานะของอาชีพ 

 ความมัน่คงในงาน 

 ชีวติส่วนตวั 

 สภาพการท างาน 

 ค่าตอบแทน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

 ความส าเร็จในการท างาน 

 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

 ลกัษณะของงาน  

 ความรับผิดชอบ  

 ความกา้วหนา้ 
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  จากปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg แสดงให้
เห็นว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารและองค์การจะต้องจดัหาปัจจยัทั้งสองกลุ่มข้ึนมา เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สึกไม่
พอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ มีความรักและผูกพนักับ
องคก์ร ท าให้เกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างาน ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และส่งผลดี
ต่อองคก์ารในอนาคตอีกดว้ย 
  ดังนั้นทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg จึงมีความเหมาะสมกับการวิจัย 
คร้ังน้ี เน่ืองจากประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวกบัเน้ืองานโดยตรง กระตุน้
ให้เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ในการท างาน หากไม่มีปัจจยัค ้าจุนอาจส่งผลกระตุน้ให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการท างาน นอกจากน้ี
ปัจจยัต่าง ๆท่ีกล่าวถึงในทฤษฎีเป็นปัจจยัท่ีเน้นไปท่ีแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องค์กร จึงมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยัมากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงใช้ทฤษฏีแรงจูงใจของ 
Frederick Herzberg มาใชเ้ป็นกรอบของงานวจิยัช้ินน้ี 
 
2.2 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัองค์กร 
 

2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 กาญจนา นุใจกอง (2542) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ 

หมายถึง สภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์กรของตน โดยจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยึดมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร มีความตั้งใจและ
มุ่งมัน่ในงานเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ มีความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กรไว ้มีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยู่กับองค์กร การรู้สึกเก่ียวพนัอย่างสูงกับ
กิจกรรมขององคก์ร 

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซ่ึงบุคคลนั้นมีความยินดีท่ีจะมี
ส่วนร่วมเป็นสมาชิกและไม่เต็มใจท่ีจะจากองคก์รไป อธิบายความผูกพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ร
จาก 2 มุมมอง คือ 

1. ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง คือ พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กบัองค์กร เน่ืองจาก
พนกังานไม่สามารถจะออกไปได ้เช่น อาจสูญเสียเวลา สูญเสียประโยชน์ท่ีอาจจะไดรั้บ ถา้เขาออก
จากองคก์รไป 
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2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์ร บุคคลมีความพร้อมท่ี
จะยอมรับและปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์กร โดยบุคคลยงัคงปฏิบติังานร่วมกบั
องคก์รเน่ืองมาจากปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1) มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2) มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานในนามขององคก์ร 
3) มีความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

  ประภาพร ค าฟู (2551) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ความเช่ือมัน่ ความเต็มใจ และความปรารถนาของบุคลากรในการยอมรับและทุ่มเทให้กับการ
ท างานและองคก์ร โดยวดัจากการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 4 ดา้น ประกอบดว้ย  

1) ดา้นองคก์าร  
2) ดา้นงาน  
3) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
4) ดา้นภาวะผูน้ า 

  อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง แนวโน้มท่ีบุคคลแสดงอย่างสม ่าเสมอในการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนท่ีตอ้ง
สูญเสียหากตอ้งออกจากองคก์รไป เป็นสภาวะท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์ร 
  กรัณฑรักข์ เติมวิทยข์จร (2553) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกหรือการแสดงออกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ี
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจต่อการปฏิบติังาน ท าเพื่อประโยชน์และความส าเร็จขององคก์ร 
  บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (อา้งถึงในอมรรัตน์ แกว้ทวี, 2555, น.22) ไดใ้ห้ความหมาย
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง เจตคติของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงบุคคลได้เข้าไป
ปฏิบติังานหรือร่วมกิจกรรม โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงระเบียบวิธีปฏิบติั ท าให้
บุคคลรู้สึกมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อองคก์ร รู้สึกมีความผูกพนั ภกัดี ตอ้งการคงอยูแ่ละเป็นสมาชิกของ
องคก์ร รวมทั้งยงัเตม็ใจอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์รอีกดว้ย  
  อมรรัตน์ แกว้ทวี (2555) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ความรู้สึกด้านจิตใจ หรือทศันคติท่ีดีของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี 
จงรักภกัดี ซ่ือสัตย ์เช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เตม็ในท่ีจะทุ่มเทให้องคก์ร และ
ธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และรู้สึกสูญเสียเม่ือตอ้งออกจากองคก์ร 
  อุดม ใจบนัทดั (2555) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีแสดงต่อองคก์ารดว้ยทศันคติท่ีดี มีความรู้สึกรักและผูกพนัอยา่งเหนียวแน่น 
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มีความเช่ือมัน่และยอมรับในองคก์าร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท 
เสียสะทั้งแรงกายและแรงใจอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารในการท่ีจะเป็นสมาชิกภาพท่ีดีตลอดไป 
  นิตินยั หมีสะอาด (2556) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของการมีส่วน
ร่วมและมีทัศนคติท่ีสอดคล้องกับองค์กร ซ่ึงองค์กรสามารถให้ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรือ
คุณประโยชน์อยา่งอ่ืนท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้รวมทั้งการท่ีแต่ละบุคคลในองคก์รมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ผกูพนักนัในหมู่ผูร่้วมงานและมีการยอมรับมาตรฐานขององคก์ร 
  ชวนจิตต ์มธุรส (2556) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ระดบัความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยวดัจากการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความเต็มใจ
และใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน และความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 
  ประมวลจิตต์ ร่วมบวั (2558) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
หมายถึง ความรักในองคก์ร ภูมิใจท่ีจะท างานกบัองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานในแต่ละคน
ไม่เท่ากนั หากพนกังานคนใดมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัท่ีสูง ก็จะมีความทุ่มเทพยายามใน
การปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีต ่ากวา่ ความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจะท าให้พนกังานมีความภกัดีต่อองคก์รและจะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รตามมา 
  The Institute for Employment Studies (อ้างถึงในประภาพร ค าฟู, 2551, น.6) ได้
ให้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติทางบวกของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์กรและค่านิยมองค์กร โดยพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะตระหนกัถึง
สภาพแวดล้อมของธุรกิจ การท างานกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงานเพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ย  

1) มีความเช่ือในองคก์าร 
2) มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3) เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ 
4) มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ 
5) มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
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  Richard M. Steers and Lyman W. Porter (อา้งถึงในราชัญ สุฤทธ์ิ, 2554, น.5) ได้
ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ลกัษณะ คือ  

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็น
ลกัษณะท่ีบุคคลมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร พร้อมทั้งสนบัสนุนกิจการขององคก์รซ่ึงเป็นเป้าหมายของตน โดยมีความ
เช่ือวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเป็นอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร บุคลากรมี
ความเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร มีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องคก์ร 

3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
โดยบุคลากรจะแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะท างานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความจงรักภกัดี มี
ความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร พร้อมท่ีจะบอกวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
  Allen and Mayer (อ้างถึงในนิตินัย หมีสะอาด, 2556, น.27) ได้ให้ความหมาย
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความผูกพนัดา้นความรู้สึกและความผกูพนัดา้นผลสืบเน่ือง 
โดยความผูกพนัด้านความรู้สึกเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีความผูกพนัอย่างแรงกล้าท่ีจะผนวก
ตนเองต่อองคก์ร (Identities) เขา้ไปเก่ียวขอ้งและรู้สึกมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององคก์ร ส่วน
ความผูกพนัดา้นผลสืบเน่ืองมีพื้นฐานมาจากการตระหนกัถึงค่าใชจ่้ายหรือการลงทุนท่ีสูญเสียไป ท่ี
มีความผกูพนักบัการระงบักิจกรรรมหรือการลาออก 
  International Survey Research (ISR) (อา้งถึงในประมวลจิตต ์ร่วมบวั, 2558, น.9) 
ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความเช่ือต่อองค์กร มีความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน เขา้ใจภาพรวมทางธุรกิจขององคก์ร มีความนบัถือและพร้อมให้
ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่เพื่อนร่วมงาน มีความเต็มใจและทุ่มเทอย่างสุดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์กรโดย ISR ได้แบ่ง
องคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์รของพนกังานออกเป็น 3 มิติ คือ 

1. ด้านความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานคิดต่อองค์กร เช่ือมั่นใน
เป้าหมายและสนบัสนุนค่านิยมหลกัขององคก์ร 

2. ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์ร มีความภูมิใจ
ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
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3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาใน
องคก์ร โดยมี 2 ลกัษณะ คือ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการท างาน และมีความตอ้งการอยู่
กบัองคก์ร 
  จากความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีไดก้ล่าวมา โดยรวมพบวา่เป็นทศันคติ
ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยบุคคลมีการยอมรับ ยดึมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงส่งผล
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กร มีความจงรักภกัดีและไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์กรไป 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอน าความหมายของ International Survey Research (ISR) เพื่อเป็นแนวทางในการ
วจิยัคร้ังน้ี โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์รเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความคิด ดา้นความรู้สึก 
และดา้นพฤติกรรม  
 

2.2.2 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
  ในการศึกษาถึงแนวคิดและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ มีผูศึ้กษา
แนวคิดและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากมาย แต่ยงัไม่สามารถช้ีชดัถึงแนวคิด
และปัจจยัท่ีชดัเจนได ้แต่ก็มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หท้ศันะคติท่ีแตกต่างกนัไว ้ดงัน้ี   
  Development Dimensions International (อา้งถึงในนภาดา อุดมชัยรัตน์, 2557, น.
16) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน และน าเสนอแนวคิดการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยทุกองค์กรมีความคาดหวงัจะให้
ความผูกพนัต่อองค์กร มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานด้วยความตั้งใจและเต็มใจ ซ่ึงความ
คาดหวงัน้ีจะประสบความส าเร็จได ้จะประกอบไปดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ 

1.1   การเลือกพนกังานท่ีมีคุณสมบติัและความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน 
หากพนักงานท างานตรงกับความถนัดของตนเอง จะท าให้งานออกมาส าเร็จตรงตามท่ีองค์กร
คาดหมายไว ้

1.2 การมีภาวะผู ้น า เข้มแข็งในการจูงใจและกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มประสิทธิภาพ มีการช่ืนชมยกย่องพนักงานเม่ือ
ท างานประสบผลส าเร็จ  
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1.3 ความพร้อมของกลยุทธ์และระบบการท างานขององคก์ร เพื่อรองรับ
การด าเนินงาน เช่น การฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเพิ่มพูนทกัษะและความรู้ การจ่ายค่าตอบแทน เป็น
ตน้ 

2. การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน ส่งผลในด้านบวกต่อทศันคติและ
พฤติกรรมของพนกังาน จนน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ 

2.1 การท างานท่ีมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง 
องคก์รจะตอ้งแจง้ให้พนกังานเขา้ใจถึงงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ เพื่อให้พนกังานมีความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ร 

2.2 การมอบอ านาจ คือ การให้อ านาจแก่พนักงานในการแสดงความ
คิดเห็นและมีสิทธ์ิตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ ดว้ยตวัเองได ้

2.3 การท างานเป็นทีม มีความร่วมมือเพื่อสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความ
สามคัคีระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่มและนอกกลุ่ม  

2.4 การพฒันาเพื่อความก้าวหน้า องค์กรหมัน่เสริมทกัษะท่ีส าคญัและ
ฝึกฝนใหก้บัพนกังานอยา่งมีวฒันธรรมการเรียนรู้ และมีแผนการพฒันาตนเอง 

2.5 การสนับสนุนและการยอมรับ มีการรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากพนักงาน พร้อมทั้งให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาแก่พนักงานอย่างเต็มใจ ให้ผล
สะท้อนกลับจากการท างานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้พนักงานมีความมัน่ใจในวิธีการท างานและ
พฒันาตนเอง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เม่ือใดท่ีพนกังานรู้สึกพอใจและมีความสุข
ในบรรยากาศการท างาน พนกังานจะรู้สึกผูกพนักบัองคก์รจนพฒันาไปสู่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
และท าใหมี้ความทุ่มเทพยายาม มีความตั้งใจในการท างานมากข้ึน 

4. ผลส าเร็จขององค์กร เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร จะส่งผลตอบแทน
ในระยะยาวแก่องคก์ร โดยท าให้มีพนกังานท่ีเตม็ใจกบัการท างานกบัองคก์รเพิ่มมากข้ึน องคก์รก็จะ
มีลูกค้าท่ีพึงพอใจและซ่ือสัตย์ต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน ก าไรจากการบริหารงานเพิ่มมากข้ึน และ
องคก์รก็จะเจริญเติบโตกา้วหนา้มากข้ึนนัน่เอง 
  Laka-mathebura (อา้งถึงในศิริพร ไทยกรณ์, 2554, น.37) ไดอ้ธิบายวา่ ความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารเกิดจากองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

1. องค์ประกอบด้านท่ีเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจ ความผูกพนัต่อองค์การ เกิดข้ึนจาก
ความพึงพอใจท่ีเป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ จึงเต็มในท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์าร องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความนึกคิด เป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2. องคป์ระกอบดา้นความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผูกพนัต่อองค์การจะ
เพิ่มมากข้ึนเม่ือพนกังานได้รับการจดัสรรผลประโยชน์ท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการของตนเอง 
และจะลดลงเม่ือเห็นว่าไม่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบน้ีเป็นไปไดท้ั้งปัจจยั
สนบัสนุนหรือลดทอนความผกูพนัของพนกังานมีต่อองคก์าร 

3. องคป์ระกอบดา้นทางเลือก เป็นองคป์ระกอบดา้นลบต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
โดยจะเกิดข้ึนเน่ืองจากพนกังานรู้สึกไม่พอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนได ้แต่จ าเป็นตอ้งอยู่กบัองค์การเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน เช่น อายุมาก สภาวะ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไม่ดี จึงมีโอกาสในการหางานใหม่ไดน้้อย ซ่ึงจดัไดว้่าเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  Mining Industry Skills Center Organisation (อา้งถึงในนภาดา อุดมชยัรัตน์, 2557, 
น.17) เป็นองค์กรไม่แสวงหาก าไรของรัฐบาล Queensland มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการพฒันา
ประสิทธิภาพแรงงาน สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1. การเรียนรู้และการพฒันา คือ ให้โอกาสพนกังานเพื่อความเจริญกา้วหน้าและ
พฒันาตนเอง โดยการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี พร้อม
ทั้งจดัการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอเพื่อเพิ่มทกัษะแก่พนกังาน 

2. การให้รางวลัและการยอมรับ คือ การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมแก่
พนกังาน สร้างโอกาสในการพฒันาอาชีพกบัพนกังาน การจดัการดา้นการปฏิบติังาน โดยองคก์รมี
การประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลสะทอ้นกลบัใหพ้นกังานรับทราบทุกคร้ัง เพื่อน าผลนั้นไป
ปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 

3. การก าหนดภาระงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบ พนักงานตระหนักถึง
ความส าคญัของงานท่ีได้รับมอบหมาย ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
พนกังานมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า และองคก์รตอ้งมีการให้การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรในการ
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ บุคลากร เป็นตน้ 

4. ภาวะผูน้ า คือ ผูน้ าองค์กรท่ีสามารถส่ือให้พนักงานเข้าใจในวิสัยทศัน์และ
เป้าหมายขององคก์ร กระตุน้ให้รู้สึกทา้ทายและเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน ขณะเดียวกนัผูน้ าก็
ตอ้งรับฟังความคิดเห็นและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาข้ึนดว้ย 

5. บรรยากาศการท างาน โดยองคก์รมีนโยบายเพิ่มคุณค่าให้กบัชีวิตของพนกังาน 
เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง การขยายขอบเขตของงาน เป็นตน้ สภาพแวดลอ้มของ
องค์กรท่ีส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน การส่ือสารภายในองค์การอย่างทัว่ถึงทุก
ระดบัทุกสายงาน และการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
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  Miner (อา้งถึงในพงษ์เทพ เงาะด่วน, 2555, น.18) ไดศึ้กษารวบรวมแนวคิด โดย
แบ่งแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น คือ 

1. ความผูกพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพนัต่อ
องคก์ารในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพนัต่อ
องค์การ จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ี
เกิดข้ึนจากการท่ีเขาไดล้งทุนลงแรงไปในองคก์าร และเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการ
ลงทุนส่วนนั้นกลบัคืนมา 

2. ความผูกพนัทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นเน่ืองจากการ
เปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่ค านึงถึงความรู้สึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพนั
ต่อองค์การเชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามเต็มท่ี เพื่อท่ีจะท างานให้กบัองค์การและความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกองคก์ารไว ้

Porter et al. (อา้งถึงในอมรรัตน์ แกว้ทวี, 2555, น.22) ไดอ้ธิบายวา่ความผูกพนัต่อ
องคก์าร เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของแต่ละบุคคล ท่ีแสดงถึงความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั และเก่ียวขอ้งกบัการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ 
ดงัน้ี 

1. มีความเช่ือถือ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงเป็นทศันคติทางบวก
ท่ีบุคคลมีต่อองค์การ มีความเช่ือว่าองค์การน้ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ และ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลืนกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์าร 

2. มีความเตม็ใจและทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการท างาน เพื่อผลประโยชน์
ขององค์การ โดยจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจในการท างานเพื่อองค์การอยา่งเต็มท่ี ให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์าร อีกทั้งยงัมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความผาสุกในการอยูร่่วมกนัของคน
ในองคก์าร 

3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะพยายามรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร คือ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความภูมิในในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่มีความ
ตอ้งการโยกยา้ยหรือลาออก แมว้่าจะมีงานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัหรือไดผ้ลตอบแทนท่ีมากกว่าก็
ตาม 
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  Allen and Mayer (อา้งถึงในนิตินยั หมีสะอาด, 2556, น.29) ไดศึ้กษาความผูกพนั
ต่อองคก์าร วา่เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
องค์การ มีความทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อองค์การ สมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การดา้น
จิตใจจะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี เม่ือใดท่ีพนกังานยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
จะถือไดว้า่พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสูง มีความยดึมัน่ต่อองคก์าร ปรารถนา
ท่ีจะท าเป้าหมายขององคก์ารให้ส าเร็จ และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร หรือจะกล่าวไดว้า่
ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจเป็นอารมณ์ดึงดูดให้พนักงานมีความต้องการท่ีจะคงอยู่กับ
องคก์าร  

2. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิก
ขององค์การนั้น ๆ จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีคงเส้นคงวาในการท างาน มีความ
พยายามรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่ตอ้งการโยกยา้ย เน่ืองจากไดค้  านึงแลว้ถึงผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะ
เกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกจากองค์กรไป เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป 
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัความมากนอ้ย และคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุน และข้ึนอยูก่บั
การเปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนดว้ย 

3. ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน โดยมองความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความ
จงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร เป็นผลมาจากการลงทุนขององคก์ารต่อบุคคล เช่น 
ด้านการฝึกอบรม การให้เงินช่วยเหลือ เป็นบรรทดัฐานขององค์การ สังคม จรรยาบรรณหรือ
จิตส านึก บุคคลจะมีความรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร ก็จะตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ถือเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ีเหมาะสมของสมาชิกท่ีจะตอ้งมีต่อ
การปฏิบัติหน้าท่ีในองค์การ เป็นความรู้ สึกของพนักงานท่ีอยู่ในรูปของพนัธะทางใจและมี
ความรู้สึกว่าตอ้งรับผิดชอบต่อองค์การ จึงส่งผลให้พนกังานยงัคงอยู่กบัองคก์าร โดยพนกังานท่ีมี
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสูง จะมีความกงัวลต่อการละทิ้งองค์การและมีความ
กงัวลวา่เพื่อนรวมงานหรือองคก์ารจะคิดกบัเขาทางไม่ดี โดยองคก์ารสามารถสร้างความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานให้เกิดแก่พนกังานไดโ้ดยการให้งานเป็นรางวลั โดยการมอบหมายงานท่ีใช้ทกัษะท่ี
หลากหลาย (Skill Variety) มอบหมายงานท่ีมีความส าคญั (Task Significance) มีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน (Feedback) รวมถึงการให้โอกาสในการ
เรียนรู้และสร้างความกา้วหนา้ในงาน ท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารคนหน่ึง การ
ฝึกอบรมแก่พนกังานท าใหพ้นกังานเกิดทกัษะและความสามารถในการท างานมากข้ึน เม่ือพนกังาน
มีทกัษะในการท างานมากข้ึนก็จะสามารถใชท้กัษะความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการรับผิดชอบงาน
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ของตนได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน จะมีความรู้สึกว่า
องคก์ารมีบุญคุณต่อพวกเขาเป็นอยา่งมาก 
  ดงันั้นสรุปไดว้า่แนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ารของ Allen and Mayer จะค่อนขา้ง
แตกต่างกันในแต่ละองค์ประกอบ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีความผูกพนัด้านจิตใจสูง จะคงอยู่ใน
องคก์ารเราะวา่พวกเขา “ตอ้งการ” ท่ีจะอยู ่(Want to) ส าหรับผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความ
คงอยู ่จะคงอยูใ่นองคก์ารเพราะวา่พวกเขามีความ “จ าเป็น” ตอ้งอยู ่(Need to) และผูท่ี้มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคมสูง จะอยูใ่นองคก์ารเพราะวา่พวกเขารู้สึกวา่พวกเขา “สมควร” 
ท่ีจะอยู ่(Ought to do) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทีม่า : (อา้งถึงในนิตินยั หมีสะอาด, 2556, น.31) 
(1) เห็นพอ้งกบัองคก์ร (Agreement with Organisation) บุคคลจะอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากตอ้งการจะอยู ่
(2) ขาดทางเลือก (Lack of Options) บุคคลจะอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากไม่ตอ้งการสูญเสียผลประโยชน์ 
(3) แรงกดดนัทางสงัคม (Social Pressure to Remain) บุคคลจะอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากไดรั้บแรงกดดนัจากสงัคม 

  
  Hewit Associates (อา้งถึงในประมวลจิตต ์ร่วมบวั, 2558, น.14) ไดอ้ธิบายวา่ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. บุคคล (People) ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ และเพื่อนร่วมงาน 
2. งาน/คุณค่า (Work/Values) ประกอบด้วยแรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการ

ท างานและความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
3. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunities) ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

และโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

(1) 

(2) 

(3) 

ภาพที ่ 2.3 แสดงรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Mayer 
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4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดว้ย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวั
และการท างาน และสภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพ 

5. กระบวนการ/วธีิการ (Procedures) ประกอบดว้ย หลกัการปฏิบติัของบุคคลและ
การทบทวนผลการปฏิบติังาน 

6. รางว ัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบด้วย การให้ความส าคัญเ ร่ือง
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
  จะเห็นไดว้า่แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รขา้งตน้ยงัมี
ความแตกต่างกนับางส่วน แต่พบว่ามีปัจจยัร่วมท่ีส าคญั อีกทั้งยงัมีความเหมาะสมและสัมพนัธ์กนั
กบังานวิจยัคร้ังน้ี ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอน าแนวคิดของ Allen and Mayer เพื่อเป็นแนวทางในการวิจยั
คร้ังน้ี โดยจะใชรู้ปแบบความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นน้ีมาเป็นกรอบวจิยัของงานช้ินน้ี  

1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่
3. ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 

 
2.3 ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัต่อองคก์าร พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีดงัต่อไปน้ี  
  อุดม ใจบนัทดั (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ใน 3 
จงัหวดัภาคใตต้อนล่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัจากนักวิชาการ คือ Mowday, Porter and Steers (1982) และ Mathien and Farr (1991) 
และน ามาเป็นแนวคิดส าหรับงานวจิยั โดยจ าแนกปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล คือเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่ง
หนา้ท่ีและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 2) ปัจจยัเก่ียวกบังานและองคก์าร ซึงประกอบดว้ย
ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ นโยบายและการบริหารงาน ประสบการณ์ในการท างาน และความ
ภาคภูมิใจในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาคือ ปัจจยัดา้นความภาคภูมิใจในองค์การ ดา้นนโยบายและการบริหารงานและดา้น
ลกัษณะองคก์าร และเพศ อาย ุระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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  กอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั โดยน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (1959) มาเป็นแนวทางในการ
วจิยั ผลการศึกษาพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนและประสบการณ์
ท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามคิดเห็นในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และพบวา่แรง
จูงในในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  อคัรพล ปึงเลิศ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 12 ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั ส าหรับทฤษฎี
แรงจูงใจ ผูว้จิยัน าทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) มาเป็นแนวทางในการวจิยั และน า
แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของ Miner (1992) มาเป็นแนวทางในงานวิจัย 
ประกอบด้วยความผูกพนัทางด้านพฤติกรรมและความผูกพนัด้านทศันคติ ผลการศึกษาพบว่า
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปร
อาย ุสถานภาพ อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัค ้าจุนในการท างานโดยรวมและรายดา้นพบวา่อยู่
ในระดบัมาก ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานและปัจจยัค ้าจุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
  จิดาภา พิทกัษก์รสกุล (2557) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการท าวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน น าทฤษฎีของ Maslow 
(1943) และ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) มาสรุปเป็นแนวคิดส าหรับงานวิจัย 
ประกอบดว้ย ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้า และ
ลกัษณะงานท่ีหลากหลายและท้าท้าย ส าหรับแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การน า
แนวคิดของ Steer มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดา้นตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร ความตั้งใจทุ่มเทให้กบังานและความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน
ในองค์การต่อไป ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายด้าน
พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานทั้ง 3 ดา้นมีผลกระทบทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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  พรนิภา ชาติวิเศษ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการท าวิจยั ส าหรับทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ไดน้ า
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) มาเป็นกรอบการวิจัยด้านตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และดา้น
ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต ส าหรับดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไดน้ าแนวคิดของ Hoy 
& Rees (1974) มาเป็นกรอบแนวคิดด้านตวัแปรตาม ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอ
ยู่ในระดบัมาก และความจงรักภกัดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และพบว่าแรงจูงใจใน
การท างานทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ และด้านความตอ้งการด้านความ
เจริญเติบโต มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนั 
  สุริยพันธ์ จันทมาลา (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม เบสท์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ 
สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั น าทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจตาม
แนวคิดของ Frederick Herzberg (1959) เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 5 ดา้นมาเป็นแนวทางในการวจิยั ไดแ้ก่ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) แบ่งเป็น 3 ดา้นคือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดั
ฐาน โดยผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีแรงจูงในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เป็น
รายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น ได้แก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นการยอมรับนบัถือ ในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ส่วนความผูกพนัต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใน ดา้นบรรทดัฐาน และระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยู ่และ
พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  กนกอร สืบสิน (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานเครือปูนซีเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา เป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพโดยใชว้ธีิการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยน าทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) มาเป็นกรอบแนวคิดส าหรับ
งานวจิยั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานเครือ
ปูนซิเมนต์ไทยจงัหวดัสงขลา ประกอบไปด้วย ลกัษณะของงานท่ีท า เ งินเดือนสวสัดิการ และ
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ความกา้วหนา้ในหน้าท่ี ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ความ
ร่วมมือในการท างาน และลกัษณะของผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการลดแรงจูงใจในการท างาน  
  เจิน หงอก มายด์ (2558) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวียดนาม ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั ใชแ้นวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผูศึ้กษาและอธิบายมากท่ีสุด 6 ตวั
แปรมาเป็นแนวคิดในงานวิจยั ประกอบด้วย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
นับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลากรในหน่วยงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส าหรับแนวคิดเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ สรุปตวัส าคญัท่ีผูว้ิจยัน าไปศึกษาได ้3 ตวัแปร ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและ
แนวทางขององค์กร ดา้นความเช่ือถือและไวว้างใจท่ีมีต่อองค์การ และดา้นความจงรักภกัดีท่ีมีต่อ
องคก์ารผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุดทุกดา้น มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกดา้นเช่นกนั 
และแรงจูงในในการท างานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ทางบวกและส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 
  ประมวลจิตต์ ร่วมบวั (2558) ศึกษาปัจจยัดา้นผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานส านกังาน
กองทุนสงเคราะห์การท าสวนยางจงัหวดัสงขลา เขต2 เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยน าแนวคิดของนักวิชาการอ่ืน ๆ มาสรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังาน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและผลประโยชน์
อ่ืนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ปัจจยัดา้นโอกาสในการเรียนรู้และการพฒันา และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและผลประโยชน์อ่ืนท่ีไม่ใช่
ตวัเงิน ปัจจยัดา้นโอกาสในการเรียนรู้และการพฒันา และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 
  ศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
(1970) เป็นแนวทางในงานวิจัย เน่ืองจากเห็นว่าเป็นทฤษฎีท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นพื้นฐานของ
ทฤษฎีต่าง ๆ และใชแ้นวความคิดของ Steers (1977) เป็นแนวทางเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัโรงเรียนของครูโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัระดบัชั้นท่ีสอน ขนาด
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โรงเรียนและแรงจูงใจในการท างานของครูมีความสัมพนัธ์ทางบวกและส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
โรงเรียนครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสาคร 
  อคัคกิตต์ิ เส้งมะหนัต์ (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของพนักงานธนาคารออมสิน ในเขตจงัหวดัพทัลุง เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก น าทฤษฏีการจูงใจ – ค ้าจุนของ Frederick Herzberg (1959) มาเป็นกรอบในงานวจิยั 
ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงานและลกัษณะงาน แรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือน สวสัดิการและความมัน่คงขององคก์าร 
 
ตารางที ่2.1 แสดงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

แหล่งข้อมูล วธิีวจิัย 

ทฤษฎแีรงจูงใจ ความผูกพนัองค์การ 

ทฤษฎหีรือ
นักวชิาการ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

นักวชิาการ แนวคดิ 

อุดม 
ใจบรรทดั 

(2555) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Mowday,  
Porter and 

Steers (1982)  
และ 

Mathien and 
Farr (1991) 

- ลกัษณะงาน 
- ลกัษณะองคก์าร 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- ประสบการณ์ในการท างาน 
- ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

Lyman W. 
Porter 
(1981) 

- ความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในองคก์าร 
- การเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบติังานอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร 
- ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะรักษาสภาพ
สมาชิกขององคก์าร 

กอ้งนภา 
ถ่ินวฒันากูล 
 (2556) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความส าเร็จในงาน 
-ลกัษณะของงาน 
-ความกา้วหนา้ในงาน 
-ความรับผิดชอบ 
-การไดรั้บยอมรับนบัถือ 
-เงินเดือน 
-ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

 Bowditch 
&Brono, 
(1997) 

Steers (1991),  
Mowday& 

Other (1982), 
และ Porter L. 
and Smith F.J 

(1991). 

- ความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในองคก์าร 
- การเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบติังานอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร 
- ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะรักษาสภาพ
สมาชิกขององคก์าร 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล วธิีวจิัย 

ทฤษฎแีรงจูงใจ ความผูกพนัองค์การ 

ทฤษฎหีรือ
นักวชิาการ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

นักวชิาการ แนวคดิ 

อคัรพล 
ปึงเลิศ 
(2556) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความส าเร็จในงาน 
- การไดรั้บยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงาน 
- ความกา้วหนา้ 
- ดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 
- ดา้นความมัน่คง 
- เสรีภาพในการท างาน 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

Miner 
(1992) 

- ทางดา้นพฤติกรรม 
- ทางดา้นทศันคติ 

จิดาภา 
พิทกัษก์รสกุล 

(2557) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Maslow 
(1943) 
และ 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
- โอกาสความกา้วหน้า 
- ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย
และทา้ทาย 

Steers  
(1977) 

- ความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในองคก์าร 
- การเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบติังานอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร 
- ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะรักษาสภาพ
สมาชิกขององคก์าร 

พรนิภา 
ชาติวิเศษ 

(2557) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

ERG  
(1972) 

- ความตอ้งการในการ
ด ารงชีวิต 
- ความตอ้งการดา้น
ความสมัพนัธ์ 
- ความตอ้งการดา้นความ
เจริญเติบโต 

Hoy and Rees 
(1974) 

- ดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 
- ดา้นความรู้สึก 
- ดา้นการรับรู้ 

สุริยพนัธ์  
จนัทมาลา  

(2557) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความส าเร็จในงาน 
- การไดรั้บยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ 

Allen and 
Meyer 
(1990) 

- ดา้นจิตใจ 
- ดา้นการคงอยู ่
- ดา้นบรรทดัฐาน 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล วธิีวจิัย 

ทฤษฎแีรงจูงใจ ความผูกพนัองค์การ 

ทฤษฎหีรือ
นักวชิาการ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

นักวชิาการ แนวคดิ 

กนกอร 
สืบสิน 
(2558) 

สมั-
ภาษณ์ 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
- ลกัษณะงาน / ความ
รับผิดชอบในงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือน
ร่วมงาน /วิธีการบงัคบับญัชา 
- การยอมรับนบัถือ 
- ความส าเร็จในหนา้ท่ี 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี/
ความกา้วหนา้ส่วนบุคคล 
- ค่าตอบแทน 

- - 

เจิน หงอก 
มายด์  
(2558) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความส าเร็จในงาน 
- การไดรั้บยอมรับนบัถือ 
- ความกา้วหนา้ในงาน 
- ความมัน่คงในการท างาน 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงาน 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

Porter 
(1974) 

- นโยบายและแนวทางของ
องคก์าร 
- ความน่าเช่ือถือ และ
ไวว้างใจท่ีมีต่อองคก์าร 
- ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร 

ประมวลจิตต ์ 
ร่วมบวั  
(2558) 

สมั-
ภาษณ์ 

- 

- ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินและไม่เป็นตวัเงิน 
- ดา้นโอกาในการเรียนรู้และ
พฒันา 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

- - 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล วธิีวจิัย 

ทฤษฎแีรงจูงใจ ความผูกพนัองค์การ 

ทฤษฎหีรือ
นักวชิาการ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

นักวชิาการ แนวคดิ 

ศศิมาศ 
หอมบุญมา 

(2558) 

แบบ 
สอบ 
ถาม 

Maslow 
(1970) 

- ดา้นความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย 
- ความตอ้งการความปลอดภยั
และมัน่คง 
- ดา้นความตอ้งการการ
ยอมรับ 
- ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
- ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ 

Steers 
(1977) 

- ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้
ในการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและค่านิยมองคก์าร 
- การเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบติังานอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร 
- ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะรักษาสภาพสมาชิก
ขององคก์าร 

อคัคกิตต์ิ 
เส้งมะหนัต ์

(2558) 

สมั- 
ภาษณ์ 

Frederick 
Herzberg 

(1959) 

- ความส าเร็จของงาน 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะงานท่ีท า 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 
- ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ฐานะของอาชีพ 
- การปกครองบงัคบับญัชา 
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
- นโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์าร 
- สภาพการท างาน 
- ความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ความมัน่คงในงาน 
- สภาพแวดลอ้มและสภาพ
การท างาน 

- - 

 
  จากตารางท่ี 2.1 แสดงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผา่นมา พบวา่ส่วนใหญ่จะใชว้ธีิวิจยัเชิง
ปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล แต่การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิธีวิจยัเชิง
คุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผูว้ิจยัจะท าการสัมภาษณ์และสังเกต
ดว้ยตนเอง ซ่ึงวิธีวิจยัเชิงคุณภาพเป็นวิธีเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน
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แต่ละดา้น สามารถอธิบายขอ้มูลและอธิบายถึงเหตุผล ตอบค าถามวิจยัท่ีวา่แรงจูงใจในดา้นใด ท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ทั้งการผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 
ซ่ึงการสัมภาษณ์เชิงลึกอาจน ามาซ่ึงการคน้พบแนวคิดหรือปัจจยัแรงจูงใจใหม่ ๆ ท่ีมีความแตกต่าง
ออกไปจากวธีิวจิยัเชิงปริมาณ 
 
2.4 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
  จากการศึกษาแนวคิด วตัถุประสงค์ และค าถามงานวิจยั สามารถสร้างกรอบ
แนวคิดของงานวจิยัช้ินน้ี ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.4 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 

 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

- ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
- ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
- ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

แรงจูงใจ 

- ปัจจยัจูงใจ 

- ปัจจยัค ้าจุน 
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บทที ่3  

ระเบียบวธิีการวจิัย 

  การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนั ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
จังหวัดปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกจากการสัมภาษณ์ ซ่ึงผูว้จิยัมีขั้นตอน ดงัน้ี 
3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.2 รูปแบบการวจิยั 
3.3 เคร่ืองมือในการวจิยั 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.5 ความเช่ือถือไดข้องขอ้มูล (Reliability) 
 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรท่ีใช้ศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 4 – 7) ของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัปัตตานี มีภูมิล าเนานอก
จงัหวดัปัตตานีและไม่เคยเขียนโยกยา้ยออกจากพื้นท่ี จ  านวน 23 คน จากพนกังานทั้งส้ินจ านวน 124 
คน ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คน ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละต าแหน่ง
งาน คือ ต าแหน่งพนกังานพฒันาธุรกิจ พนกังานการเงินและพนกังานธุรการ ตามตารางท่ี 3.1 โดย
ใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการเลือกตวัอยา่ง 
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ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interviews) ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังาน
ในจงัหวดัปัตตานีและมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2559 

  สินเช่ือ การเงิน ธุรการ รวม 

ส านักงานจังหวดั 1   1 

สาขาปัตตานี 3 1  4 

สาขานาประดู่ 2 3  5 

สาขาปาลสั 1 2  3 

สาขาสายบุรี 5   5 

สาขาโคกโพธ์ิ 3 1  4 

สาขาหนองจิก 1   1 

รวม 16 7   23 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 7 3  10 

 
  ดงันั้น การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คน มีรายละเอียด ดงัน้ี  

1. พนกังานพฒันาธุรกิจ  จ  านวน   7 คน 
2. พนกังานการเงิน  จ านวน   3  คน 

  
3.2 รูปแบบการวจัิย 
 

  เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายของวตัถุประสงคใ์นการศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนั 
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอก
พื้นท่ีปฏิบติังาน ผูว้จิยัไดอ้อกแบบและจะด าเนินการงานวจิยั ดงัน้ี 

1. นิยามและก าหนดขอบเขตของปัญหางานวจิยั รวมทั้งตั้งค  าถามของงานวจิยั 
2. ออกแบบค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
3. ลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
4. น าค าสัมภาษณ์ท่ีบนัทึกไว ้มาถอดความ เรียบเรียง วเิคราะห์ และแปลผล 
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3.3 เคร่ืองมือในการวจัิย 
 

การวิจยัน้ีเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นการซกัถามพูดคุยกนั
ระหว่างผูส้ัมภาษณ์และผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยมีการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามท่ีสามารถ
น าไปใช้ในระบวนการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interviews) เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล การถามเจาะลึกเพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีละเอียดถ่ีถว้น ก าหนดลกัษณะของค าถาม
ท่ีมีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้สามารถอธิบาย และบอกถึงเหตุผล มีความยดืหยุน่ สามารถ
ดดัแปลงและแกไ้ขค าถามจนกวา่ผูต้อบจะเขา้ใจค าถาม และน าค าส าคญัมาใชป้ระกอบเพื่อให้ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ตอบค าถามได้อย่างตรงประเด็น ลักษณะค าถามจะปรับเปล่ียนถ้อยค าเพื่อกระตุ้นผู ้
สัมภาษณ์มีส่วนร่วมในการตอบค าถามในประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบังานวจิยั  

การพฒันาแบบสัมภาษณ์เพื่อใชก้ารวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมจาก
งานวจิยัท่ีผา่นมาของผูว้จิยัท่านอ่ืน และรวบรวม เรียบเรียงแบบสอบถามจากงานวจิยัเหล่านั้นน าไป
ปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา และไดผ้ลลพัธ์เป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการวิจยั โดยโครงสร้างของขอ้
ค าถาม ส าหรับน าไปใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) ประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 4 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ตอนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตอนท่ี 4 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 

  ผูว้ิจยัด าเนินการสัมภาษณ์โดยนดัหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์ล่วงหน้า ระหวา่งสัมภาษณ์
ผูว้ิจยัมีการสร้างความคุน้เคยกบักลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้มีบรรยากาศท่ีดี มีความเป็นกนัเอง พร้อมทั้ง
ช้ีแจงรายละเอียดกบัผูถู้กสัมภาษณ์ โดยให้ค  ารับรองว่าจะไม่ท าให้ผูถู้กสัมภาษณ์เส่ือมเสีย หรือ
เดือดร้อน ทั้งน้ีเพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์เต็มใจให้ข้อเท็จจริงมากท่ีสุด รวมทั้งแจ้งว่าจะน าผลการ
สัมภาษณ์ไปใช้อย่างไร และเปิดโอกาสให้ทุกคนออกจากการศึกษาได้ทุกเวลาท่ีต้องการ ซ่ึง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม มีดงัน้ี 

1. สมุดจดบนัทึก ใชเ้พื่อบนัทึกการสัมภาษณ์ และบนัทึกขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเกต
ปฏิกิริยา พฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่ง โดยบนัทึกต่อหนา้และมีการขออนุญาตผูใ้หส้ัมภาษณ์ก่อนทุก
คร้ัง แลว้น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปเรียบเรียงภายหลงัเสร็จส้ินการสัมภาษณ์ 
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2. เคร่ืองบนัทึกเสียง โดยใช้เคร่ืองบนัทึกเสียงส าหรับบนัทึกเสียงขณะสัมภาษณ์ 
โดยมีการบนัทึกอย่างเปิดเผยและขออนุญาตผูใ้ห้สัมภาษณ์ก่อนทุกคร้ังและให้ค  ารับรองว่าจะไม่
เปิดเผยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกใหผู้อ่ื้นทราบ 

3. การสัมภาษณ์จะเป็นการสัมภาษณ์รายบุคคล เพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ขอ้มูลท่ี
เป็นทศันะหรือความรู้สึกไดอ้ยา่งอิสระมากกวา่การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม เพราะไม่มีการครอบง าจาก
กลุ่ม 

4. แนวค าถามท่ีใชส้ัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแนวค าถามท่ีตรงประเด็น ใชภ้าษาท่ีเขา้ใจ
ง่าย ส่ือความหมายชดัเจนและเป็นค าถามท่ีผูถู้กสัมภาษณ์มีขอ้มูล โดยผูส้ัมภาษณ์จะพยายามไม่ใช้
ค  าถามน าหรือช้ีแนะ และท าการสัมภาษณ์ให้มีบรรยากาศท่ีดี ผ่อนคลาย เป็นกันเอง เพื่อให้ได้
ค  าตอบท่ีเป็นธรรมชาติและครบถว้นท่ีสุด รวมทั้งปฏิบติัดว้ยความสุภาพไม่แสดงลกัษณะอาการเร่ง
เร้าหรืออยากรู้อยากเห็นจนผูถู้กสัมภาษณ์มีความอึดอดัท่ีจะใหข้อ้มูล 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิง

เจาะลึก ได้น ามาวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse analysis) ตามแนวคิดของมิเชลล์ ฟูโกต์ (Michel 
Foucault) ซ่ึงเป็นทั้งนักคิด นักเขียนและนกัปรัชญาชาวฝร่ังเศส โดยฟูโกต์ได้ให้ความหมายวาท
กรรม คือระบบและกระบวนการในการสร้างหรือผลิต (Constitute) เอกลักษณ์หรืออัตลักษณ์ 
(Identity) และความหมาย (Significance) ให้กบัส่ิงต่าง ๆ ในสังคมท่ีห่อหุ้มเราอยู่ในรูปแบบของ
วาทกรรม กระบวนการและขั้นตอนในการวิเคราะห์วาทกรรม จะเร่ิมดว้ยค าถามท่ีดูง่ายและมีความ
เป็นรูปธรรม วา่อะไรคือส่ิงท่ีก าลงัศึกษาหรือวาทกรรมของส่ิงนั้นคืออะไร ซ่ึงการตั้งค  าถามดงักล่าว
เป็นการตั้งค  าถามเพื่อตอ้งการตรวจสอบหรือสืบคน้ว่าเอกลกัษณ์และความหมายของส่ิงท่ีถูกตั้ง
ค  าถามถึงนั้นว่าถูกสร้างข้ึนมาได้อย่างไรและมีการเปล่ียนแปลงอย่างไรบ้าง เพื่อศึกษาถึงชุด
กฎเกณฑท่ี์เป็นตวัก าหนดหรือสร้างความหมาย (Forms) ให้กบัส่ิงท่ีถูกตั้งค  าถามดงักล่าวนั้น ซ่ึงช่วย
ท าใหเ้ราเห็นถึงโยงใยของความสัมพนัธ์เชิงอ านาจในสังคมท่ีส่ิงนั้นด ารงอยู ่อีกทั้งยงัช่วยให้เห็นถึง
ความล่ืนไหลเปล่ียนแปลงดว้ย (วรีพงษ ์วรวตัร, 2551) 

การเลือกวิธีวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) มาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เน่ืองจากเป็นวิธีท่ีเหมาะสมอยา่งยิง่ในการใหข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน วา่มีผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รอยา่งไร อีกทั้งยงัเป็นวิธีท่ีช่วยให้ผูว้ิจยัเขา้ใจภาษาและอ านาจหนา้ท่ีของสมาชิก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไดเ้ป็นอยา่งดีและมีความสมบูรณ์ 
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3.4.1 ตัวอย่างการวเิคราะห์แบบ Discourse Analysis 
 

“พี่คิดว่าพี่ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจนะ เพราะว่าเม่ือหัวหน้างาน
มอบหมายงานให้ท า พี่กส็ามารถท าให้ส าเร็จได้” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบว่ามีหลาย
วาทกรรมท่ีอยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจในการท างานในส่วนของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากหวัหนา้งานเช่น “คิดวา่พี่ไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจ” 
“หวัหนา้งานมอบหมายงาน” 

 
“พี่ว่าทุกวันนีท่ี้เรามีสวัสดิการเยอะมาก ท้ังเบิกค่าโทรศัพท์ ค่าเบีย้เลีย้งออก
พืน้ท่ี ค่าเช่าซ้ือ ค่ารักษาพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีแบบ
ถึงเราย้ายกลับบ้านไปเราก็ยังเบิกส่วนนีไ้ด้ แต่ท่ีท าให้ยังอยากอยู่ ท่ีปัตตานี
ต่อไปนะ แน่นอนเลยคือค่าเส่ียงภัย เพราะเงินส่วนนีแ้หละท่ีท าให้ยังเพียงพอ
ต่อการใช้จ่ายอยู่  แล้วพี่กคิ็ดว่าจ านวนเงินมนักเ็หมาะสมนะ” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มีหลาย
วาทกรรมท่ีอยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจในการท างาน ในดา้นค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั เช่น 
“ท าใหย้งัอยากอยูท่ี่ปัตตานีต่อไปนะ แน่นอนเลยคือค่าเส่ียงภยั” “เงินส่วนน้ีแหละท่ีท าใหย้งัเพียงพอ
ต่อการใชจ่้ายอยู”่ 

 
“ท่ีท างานพี่ตอนนี ้อยู่กันแบบมีความเป็นกันเองมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 
หัวหน้าไม่รู้อะไรหัวหน้ากส็ามารถพูดคุย สอบถามหรือปรึกษากับเราได้ เราไม่
รู้อะไรเรากป็รึกษาหัวหน้าได้ ไม่ใช่ว่ามาแบ่งขั้นแบ่งช้ัน ฉันเป็นหัวหน้าฉันจะ
ไปถามลูกน้องแล้วมนัจะเป็นการเสียหน้า มนัไม่ใช่ไง เราจะมาแชร์เหตุผล แชร์
ความรู้กัน เวลาจะท างานเลยรู้สึกว่าเค้าไม่ได้มาส่ังเรา มันเป็นการขอให้ช่วย ๆ 
กันท างาน มันก็ส่งผลต่อการท างานจริง ๆ นะ ท าให้เราก็รู้สึกเต็มใจมากท่ีจะ
ช่วยเหลืองานต่าง ๆ ของหัวหน้า” 

  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มีหลาย
วาทกรรมท่ีอยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจในการท างาน ในส่วนความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เช่น 
“มีความเป็นกนัเอง” “มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั” “ท าใหเ้ราก็รู้สึกเตม็ใจมากท่ีจะช่วยเหลืองาน” 
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“ส าหรับพี่ ส่ิงท่ีท าให้พี่ยังอยากท างานอยู่ ท่ีปัตตานีคือเพ่ือนร่วมงานและงาน 
คงเพราะพี่ท างานท่ีนี่มานานจนชินและเสนอความคิดเห็นได้ รู้สึกคุ้นเคยกับ
ความเป็นอยู่ขององค์กร และเร่ืองงาน รู้สึกว่าสามารถท่ีจะท างานได้ออกมา
ตามท่ีเราต้องการ เพราะได้แสดงความคิดเห็นอยู่ตลอดในการท างาน เลยท าให้
พี่ยงัอยากอยู่ ท่ีนี่ ยงัไม่อยากเปลี่ยนท่ีท างาน” 

  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มีหลาย
วาทกรรมท่ีอยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจในการท างาน ในส่วนของการไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงสภาพ
การท างานเช่น “ท างานท่ีน่ีมานานจนชิน”“รู้สึกคุน้เคยกบัความเป็นอยู”่“ยงัอยากอยูท่ี่น่ี ยงัไม่อยาก
เปล่ียนท่ีท างาน” 
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ภาพที ่3.1 แสดงตวัอยา่งการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

 

มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นการคงอยู ่

First-Order Code Second-Order Code Categories 

“พ่ีคิดว่าพ่ีได้รับการยอมรับและความไว้วางใจนะ 
เพราะว่าเ ม่ือหัวหน้างานมอบหมายงานให้ท า  พ่ีก็
สามารถท าให้ส าเร็จได้” 

“พ่ีว่าทุกวันนี้ท่ี เรามีสวัสดิการเยอะมาก ท้ังเบิกค่า

โทร ศัพ ท์  ค่ า เ บี ้ย เ ลี ้ย ง ออก พื้น ท่ี  ค่ า เ ช่ า ซ้ื อ  ค่ า

รักษาพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ี

แบบถึงเราย้ายกลับบ้านไปเราก็ยังเบิกส่วนนีไ้ด้ แต่ท่ีท า

ให้ยังอยากอยู่ ท่ีปัตตานีต่อไปนะ แน่นอนเลยคือค่าเส่ียง

ภัย เพราะเงินส่วนนีแ้หละท่ีท าให้ยังเพียงพอต่อการใช้

จ่ายอยู่ แล้วพ่ีกคิ็ดว่าจ านวนเงินมันกเ็หมาะสมนะ” 

“ท่ีท างานพ่ีตอนนี้ อยู่ กันแบบมีความเป็นกันเอง มี

ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน หัวหน้าไม่รู้อะไรหัวหน้าก็

สามารถพูดคุย สอบถามหรือปรึกษากับเราได้ เราไม่รู้

อะไรเราก็ปรึกษาหัวหน้าได้ ไม่ใช่ว่ามาแบ่งขั้นแบ่งช้ัน 

ฉันเป็นหัวหน้าฉันจะไปถามลูกน้องแล้วมันจะเป็นการ

เสียหน้า มันไม่ใช่ไง เราจะมาแชร์เหตผุล แชร์ความรู้กัน 

เวลาจะท างานเลยรู้สึกว่าเค้าไม่ได้มาส่ังเรา มันเป็นการ

ขอให้ช่วย ๆ กันท างาน มันก็ส่งผลต่อการท างานจริง ๆ 

นะ ท าให้เราก็รู้สึกเต็มใจมากท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง ๆ 

ของหัวหน้า” 

ดา้นค่าตอบแทน

พิเศษพ้ืนท่ีเส่ียงภยั 

ความสมัพนัธ์ท่ีดี

กบัผูบ้งัคบับญัชา 

การไดรั้บการยอมรับ

และไวว้างใจ 

มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นจิตใจ 

“ส าหรับพ่ี ส่ิงท่ีท าให้พ่ียังอยากท างานอยู่ ท่ีปัตตานี คือ

เพ่ือนร่วมงานและงาน คงเพราะพ่ีท างานท่ีน่ีมานานจน

ชินและเสนอความคิดเห็นได้ รู้สึกคุ้ นเคยกับความ

เป็นอยู่ขององค์กร และเร่ืองงาน รู้สึกว่าสามารถท่ีจะ

ท างานได้ออกมาตามท่ีเราต้องการ เพราะได้แสดงความ

คิดเห็นอยู่ตลอดในการท างาน เลยท าให้พ่ียังอยากอยู่ท่ีน่ี 

ยงัไม่อยากเปลี่ยนท่ีท างาน” 

ความเคยชินและ 

ไม่ชอบการ

เปล่ียนแปลง 

มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นบรรทดัฐาน 
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3.4.2 ขั้นตอนการถอดบทสัมภาษณ์ 
ขั้นตอนการถอดบทสัมภาษณ์ ท าข้ึนภายหลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้าก

วธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
3.4.2.1 โดยน าข้อมูลท่ีได้จากการสังเกตและการสัมภาษณ์เชิงลึกจัด

ออกเป็นกลุ่ม เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้นของเน้ือหา 
3.4.2.2 พิจารณาข้อมูลท่ีได้ว่าเพียงพอในการตอบค าถามการวิจยั เก็บ

รวบรวมข้อมูลส่วนท่ีขาดหายไป เพื่อท าการสัมภาษณ์ในคร้ังต่อไปเพื่อให้ครบตามประเด็นท่ี
ตอ้งการ 

3.4.2.3 เรียบเรียงขอ้มูลและจดัล าดบัความส าคญัของเน้ือหา วิเคราะห์
ขอ้มูลรวม หาความเช่ือมโยงจากขอ้มูลท่ีไดม้า แลว้น ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัทฤษฏีท่ีศึกษาไว้
เพื่อสรุปหาขอ้เทจ็จริงบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีไดม้า 

 
3.5 ความเช่ือถือได้ของข้อมูล 

 
ความเช่ือถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนั้นมีความแตกต่างจากความน่าเช่ือถือได้

ของการวจิยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการวดัความเท่ียงตรงและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม แต่ความ
เช่ือถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพ คือ การท่ีนกัวิจยัคนอ่ืนสามารถตรวจสอบท าซ ้ าไดใ้นประเด็น
การเก็บขอ้มูล การวิเคราะห์ตีความ โดยผลท่ีออกมาตรงหรือใกล้เคียงกนั มีความสอดคล้องของ
ข้อมูล ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ทดสอบความเช่ือถือได้ของงานวิจยั โดยนักวิจยัพิจารณาบท
สัมภาษณ์ท่ีไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนกัวจิยัท่านอ่ืนหรือไม่ 

ผูว้ิจยัได้ออกแบบค าถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึง
พฒันามาจากแบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณ ทดลองน าไปสัมภาษณ์พนกังานจ านวน 2 คน 
แลว้น าผลลพัธ์ท่ีไดม้าปรับเปล่ียนค าถามให้มีความรัดกุม เขา้ใจง่าย และตรงประเด็น จากนั้นจึง
น าไปด าเนินการสัมภาษณ์พนกังานกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คน ซ่ึงมีความหลากหลายในดา้นของ
เพศ อาย ุประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงาน โดยพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตอบค าถามสัมภาษณ์
ไปในทิศทางเดียวกัน และได้ข้อมูลท่ีตรงประเด็นกับค าถามงานวิจยั ตลอดระยะเวลาในการ
สัมภาษณ์ผูว้ิจยัได้สังเกตปฏิกิริยาของผูใ้ห้สัมภาษณ์และสภาพแวดล้อมในขณะท่ีด าเนินการ
สัมภาษณ์ มีการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อการสอบกลบัของข้อมูล 
ผูว้จิยัน าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขั้นสุดทา้ยใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา และปรับแกต้ามขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บ
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บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 

การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนั ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน ผูว้ิจยัได้ศึกษาตามค า
สัมภาษณ์โดยใชแ้นวคิดและทฤษฏีและงานวิจยัทีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจและความผูกพนัองคก์ร มา
ท าการวิเคราะห์ค าสัมภาษณ์ของพนกังานเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี 
ในบทน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้น
จิตใจ โดยเป็นการตอบค าถามงานวจิยัขอ้ท่ี 1: 

 
  แรงจูงใจในการท างานด้านใด ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบัติงานในเขตจังหวัดปัตตานี มี
ภูมิล าเนานอกพืน้ท่ี และไม่เคยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจังหวดัปัตตานี 

 
ผูว้ิจยัไดเ้ร่ิมด าเนินการสัมภาษณ์โดยการถามขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ อาย ุต าแหน่งงาน 

สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ประวติัการท างาน อายกุารท างาน และภูมิล าเนา เพื่อเป็นการสร้าง
ความคุน้เคยและเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งสัมภาษณ์ และก่อนการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดอ้ธิบาย
ถึงแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจให้แก่ผูถู้กสัมภาษณ์ โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ 
Allen and Mayer (อา้งถึงในนิตินัย หมีสะอาด, 2556, น.29) จากนั้นจึงได้เร่ิมสัมภาษณ์โดยถาม
ค าถามท่ีเช่ือมโยงถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานดา้นใด ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ  
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ตารางที ่ 4.1  แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านจิตใจ 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ความส าเร็จในการท างาน 
 
 
 

- พนกังาน 3/10 คนกล่าววา่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
แล ะ เ ป็นแร งขับ เ ค ล่ื อน ท่ีท า ให้ อ งค์ ก รประสบ
ความส าเร็จ 

- พนักงาน 3/10 คน รู้สึกมีความภาคภูมิใจ ทั้ งภูมิใจใน
ตนเองและภูมิใจในองคก์ร  

- พนักงาน 4/10 คน กล่าวว่าการท างานได้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ท  าใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ท่ี
จะปฏิบติังานมากข้ึนเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

การไดรั้บการยอมรับ 
และไวว้างใจ 

จากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 
 
 
 
 

- พนักงาน 2/10 คนกล่าวว่าการได้รับการยอมรับและ
ไวว้างใจจาก เพื่อนร่วมงาน  ท าให้รู้สึกเหมือนเป็นท่ี
พึ่งพิงได้ ท าให้พนักงานเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

- พนกังาน 3/10 คน กล่าวว่าเป็นท่ียอมรับของสังคมรอบ
ข้าง เน่ืองจาก ธ.ก.ส.เป็นองค์กรท่ีสอบแข่งขนั จึงท าให้
เป็นท่ีช่ืนชมของญาติพี่นอ้ง และเป็นท่ียอมรับของสังคม 

- พนักงาน 4/10 คน กล่าวว่าการได้รับการยอมรับและ
ไวว้างใจจากหัวหน้างาน ท  าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ท างาน และตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเพิ่มข้ึน  

- พนักงาน 6/10 คน กล่าวว่าลูกค้าของ ธ.ก.ส. ส่วนใหญ่
จะให้เกียรติพนักงาน เพราะเป็นองค์กรของรัฐและตวั
งานเป็นงานท่ีช่วยเหลือลูกคา้ 

 
จากตารางท่ี 4.1 เป็นผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ

พนกังานเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน
จ านวน 10 คน พบวา่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 
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ความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานมีความ
ทุ่มเทพยายามในการท างานใหอ้งคก์าร ปรารถนาท่ีจะท าเป้าหมายขององคก์รให้ส าเร็จ และมีความ
ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร จนก่อเกิดเป็นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจในท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถ
แยกเป็นรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ภาพที ่ 4.1  แรงจูงใจในการท างาน  ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ : ความส าเร็จในการ

ท างาน 
  
  จากภาพท่ี 4.1เป็นผลการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่ความส าเร็จ
ในการท างานเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้พนกังานแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงการท่ี
พนกังานปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายของ ธ.ก.ส. ปัตตานี ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วน
ร่วมในงาน รู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท าให้พนกังานมีความภูมิใจในความส าเร็จของ
องค์กร อีกทั้งจะเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึนอีกด้วย ซ่ึงหาก
พนกังานท่ีไม่ไดรู้้สึกวา่ตนเองปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร ก็ท  าให้เกิดความรู้สึกทอ้ถอย
ในการท างาน และอาจส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของการท างานในงานต่อ ๆ ไป จนกระทบถึง
ภาพรวมขององคก์รไดใ้นท่ีสุด 
 

ความส าเร็จ
ในการท างาน

เป้าหมาย

ความ
ภาคภูมิใจ

การเป็น
ส่วนหน่ึง
ขององคก์ร
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4.1 ความส าเร็จในการท างาน 
   
  ความส าเร็จในการท างาน ถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์รู้สึกว่าเม่ือ

ตนเองมีส่วนร่วมในงาน ปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร รู้สึกถึงความ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จนกระทัง่เกิดความภาคภูมิใจในองคก์ร โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 
4.1.1  ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

  โดยการปฏิบติังานของ ธ.ก.ส. ในแต่ละปีบญัชี คือตั้งแต่เดือนเมษายน – มีนาคม 
ของปีถดัไป ฝ่ายกิจการภาคใตต้อนล่าง ซ่ึงเป็นหน่วยงานเพื่อบริหารจดัการ โดยประกอบไปดว้ย 8 
จงัหวดั ดังน้ี สงขลา ปัตตานี ยะลา นราธิวาส สตูล ตรัง พทัลุง และ นครศรีธรรมราช จะมอบ
เป้าหมายให้แต่ละจงัหวดั เม่ือแต่ละจงัหวดัไดรั้บเป้าหมายดงักล่าว ก็จะแบ่งเป้าหมายแก่สาขาเป็น
ล าดบัถดัไป ดงันั้นการท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานตามเป้าหมายดงักล่าวนอกจากจะท าให้สาขาบรรลุ
ตามเป้าหมาย จนส่งผลไปในระดบัจงัหวดัแลว้ ยงัท าให้ตวัพนกังานเองรู้สึกมีก าลงัใจ และตั้งใจท่ี
จะปฏิบติังานในปีถดัไป ดงัจะเห็นไดช้ดัจากการใหส้ัมภาษณ์ของ P8 ท่ีกล่าววา่ 

“เม่ือคนพูดถึงปัตตานีว่าได้ล าดับท่ีดีนะ ก็ท าให้เรารู้สึกดีใจว่างานท่ีเราท าไว้
นั้น บรรลุไปได้ด้วยดี ไปถึงเป้าหมายท่ีเราวางไว้ เช่น จากเม่ือก่อนท่ีภายในฝ่าย
ภาคใต้ตอนล่างของเราได้ท่ีหลัง ๆ มาตลอด แต่ปีท่ีแล้วเราได้ท่ี 3 ก็ถือว่า
ประสบความส าเร็จแล้ว” 
 

และ P3 กล่าววา่ 
“พี่ว่าการท่ีเราท างานให้สาขาบรรลุตามเป้าหมายท่ีธนาคารได้ตั้งไว้ แต่ละสาขา
มเีป้าเท่าไหร่ เรากจ็ะช่วยกันเพ่ือให้ท าให้ได้ตามเป้าหมายของสาขา กจ็ะส่งผล
ไปยงัความส าเร็จโดยรวมของ ธ.ก.ส. ปัตตานี” 

  
ส าหรับพื้นท่ีสามจงัหวดั จะพบว่าการปฏิบติังานก็ค่อนขา้งแตกต่างกบัพื้นท่ีของ

จงัหวดัอ่ืน ๆ โดยพนกังานรู้สึกวา่ปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายโดยไม่ถูกกดดนัมากนกั จึงมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเช่นเดียวกนั โดยจะเห็นจากการใหส้ัมภาษณ์ของ P2 ท่ีกล่าววา่ 

“เป้าหมายของจังหวัดเราพี่ว่าเหมือนเค้าจะอนุโลมให้นะ เลยท าให้เราไม่ถูก
กดดันเยอะ ถ้าเราเทียบกับจังหวัดอ่ืนท่ีถกูกดดันมากกว่านี ้ไม่ได้บังคับอะไรเรา



50 
 

 
 

เยอะ เลยท าให้พี่ รู้สึกว่าท างานได้ตามเป้าหมายแบบไม่ถูกกดดัน และก็ไม่
เครียดด้วย” 
 

  ในขณะเดียวกนั P7 ก็กล่าววา่การปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
ยงัส่งผลต่อการประเมินผลงาน และการข้ึนเงินเดือน 

“ในแต่ละปีบัญชีจะมกีารตั้งดัชนีชีว้ดัการท างานของแต่ละสาขา ถ้าเราท าส าเร็จ
ตามเป้าหมาย มนักส่็งผลให้จิตใจมากนะ ท าให้พี่รู้สึกมคีวามมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้ดี
ตามมาตรฐานเดิมและพยายามให้ดีขึน้อีกในส่วนท่ีท าได้เพ่ือองค์กร และยังมี
ผลต่อการประเมินผลงาน การปรับขึน้เงินเดือนท่ีเป็นผลพวงมาจากการท่ีเรา
ท างานส าเร็จด้วยนะ” 
 

  และส าหรับผูถู้กสัมภาษณ์บางท่านท่ีรู้สึกว่าตนเองยงัปฏิบติังานไม่ส าเร็จตาม
เป้าหมาย อนัเน่ืองมาจากมองว่าความส าเร็จของงานมาจากปัจจยัภายนอก เช่น ศกัยภาพของลูกคา้ 
พื้นท่ีปฏิบติังาน ก็ส่งผลให้พนกังานท่ีรู้สึกว่าปฏิบติังานไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น 
ส่งผลถึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดงัค าใหส้ัมภาษณ์ของ P5 ท่ีกล่าววา่ 

“งานของพี่หน้าท่ีหลักคือการปล่อยสินเช่ือและติดตามหนีค้้างช าระ พี่คิดว่า
งานท่ีพี่ท ายังประสบความส าเร็จในระดับน้อยนะเพราะว่างานท่ีรับผิดชอบ 
ค่อนข้างมีหลายอย่างเป็นองค์ประกอบ อย่างเช่น จากการวางแผนของ
ผู้บังคับบัญชา จากพื้นท่ีในเขตปฏิบัติงานท่ีเป็นพื้นท่ีเส่ียงภัย บางทีก็เข้าไป
ไม่ได้เพราะอันตรายเกินกว่าจะเข้าไปเส่ียง จากอาชีพของลูกค้าท่ีเป็นเกษตรกร
ท าให้มีรายได้ไม่แน่นอน และส่ิงส าคัญคือศักยภาพและความมีวินัยของลูกค้า
เม่ือท างานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย กท็ าให้พี่รู้สึกไม่ดีเหมือนกันนะ แต่กท็ าอะไร
ได้ไม่มาก” 
 

สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ P1 ท่ีวา่ 
“พี่ว่าพี่ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้ประสบความส าเร็จแค่ในระดับหน่ึง แต่ยังไม่
ส าเร็จตามเป้าหมายท้ังหมด เพราะพี่คิดว่างานท่ีได้รับมอบหมายจะส าเร็จไม่
ส า เร็จไม่ได้ขึ้นอยู่ กับตัวเราเพียงคนเดียว ลูกค้า ลูกหนี ้ ก็มีส่วนส าคัญ
เหมือนกัน” 
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  อีกทั้ งยงัมีผูถู้กสัมภาษณ์บางท่านท่ีรู้สึกว่าตนเองยงัปฏิบัติงานได้ไม่ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายเช่นเดียวกนั แต่มีผลมาจากปัจจยัภายในของหน่วยงานเอง เช่น การท่ี
ตนเองอยู่ในช่วงตั้งครรภ์ การวางแผนของผูบ้งัคบับญัชาและก าลงัคนท่ีไม่เพียงพอ ซ่ึงมีผลให้
พนกังานรู้สึกวา่ด าเนินงานไดไ้ม่บรรลุเป้าหมายเท่าท่ีควร ดงัจะเห็นไดจ้ากค าสัมภาษณ์ของ P10 ท่ี
กล่าววา่ 

“ตอนนีรู้้สึกว่างานท่ีท าอยู่กไ็ม่ค่อยเข้าเป้า หรือตามเป้าหมายเท่าไหร่ เพราะว่า
ท่ีหน่วยงานของพี่มีพนักงานลาคลอด 1 คน มนัไม่ครบคน ก าลังคนไม่พอ งาน
มนัหนักอยู่ตอนนี ้แล้วพี่กท้็องอยู่ ด้วย ซ่ึงถ้าท้องมข้ีอจ ากัดท่ีท าให้พี่ไม่สามารถ
ออกพื้นท่ีเพ่ือลงไปตรวจดิน ไม่สามารถออกไปตามหนีไ้ด้ ติดตามหนีท้าง
โทรศัพท์ได้อย่างเดียวแล้วถ้าโทรไม่ติดคือจบเลย รู้สึกว่าท างานล าบากมาก ท า
ให้ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานตอนนีล้ดลง งานไม่เดิน ไม่บรรลุ
ตามเป้าหมาย” 
  

4.1.2  การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
  ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รของพนกังาน ถือเป็นแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยา่งหน่ึงท่ีท าให้พนกังานรู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานอยูท่ี่ ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานี และ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ โดยจะเห็นไดช้ดัเจนจากผลการสัมภาษณ์ของ P9 ท่ีกล่าววา่ 

 “พี่คิดว่าผลงานไม่ว่าจะเป็นระดับสาขา หรือระดับจังหวัด ถ้ามันเป็นผลงานท่ี
ดี มันก็เป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึง ท่ีเราอยากจะท างานอยู่ ท่ีนี่ เพราะรู้สึกว่าเราก็
เป็นส่วนหน่ึงท่ีท างานให้ประสบความส าเร็จ” 

 
สอดคลอ้งกบั P8 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้ส านักงานจังหวัดปัตตานี ประสบความส าเร็จได้ 
แม้พี่จะเป็นเพียงคน ๆ เดียว แต่ถ้ารวมท้ังหมด กถื็อว่าเราเป็นส่วนหน่ึงของท่ีนี่” 

 
และ P1 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่กคิ็ดว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงของ ธ.ก.ส.ปัตตานีนะ แต่เป็นส่วนเลก็ ๆ ท่ีท าให้
องค์กรขับเคล่ือนไปได้ ถ้าเปรียบรถยนต์กค็งแค่น็อตตัวนึง แต่ถ้าขาดเราไปคือ
รถกไ็ม่สมบูรณ์ไง รถกข็บัไปไม่ได้เหมือนกัน” 
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4.1.3  ความภาคภูมิใจ 
  ผูถู้กสัมภาษณ์หลายท่านได้ให้ความเห็นตรงกันว่าเม่ือปฏิบัติงานได้ประสบ

ความส าเร็จ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ ทั้งต่อตวัองค์กร และต่อตนเอง ซ่ึงเป็นปัจจยั
ส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีผลดา้นจิตใจของพนกังาน ดงัท่ี P8 กล่าววา่   

“ ลองคิดดูนะ เราทุ่มเทท างาน จนเลิกเท่ียงคืน ตีหน่ึงเพ่ืออะไรล่ะ แต่เพราะเม่ือ
ทุกคนช่วยกัน มันท าให้ส่งผลต่อจิตใจเป็นอย่างมาก เหมือนถ้าเราไปพูดกับ
เพ่ือนๆท่ีปฏิบัติงานว่าจังหวัดเธอได้ท่ีเท่าไหร่ จังหวดัเราได้ท่ีดีกว่านะ กเ็หมือน
ท าให้เรารู้สึกภูมิใจ” 

 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั P3 ท่ีกล่าววา่ 

“ความรู้สึกพี่กเ็หมือนพนักงานทุกคน ท่ีรู้สึกภูมิใจท่ีส านักงานจังหวัดปัตตานี
ท างานได้ประสบความส าเร็จมากขึน้ ท าให้แข่งขันกับส านักงานจังหวัดอ่ืน ๆ 
ได้” 
 

  ส าหรับพนกังานบางท่านท่ีไดรั้บมอบหมายงานอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานในสาย
งาน เช่น งานการท าวิจยัส่งประกวดในระดับจงัหวดั โดยปีบญัชี 2558 งานวิจยัของส านักงาน  
ธ.ก.ส. ปัตตานี ก็ไดร้างวลังานวจิยัดีเด่นในระดบัประเทศ ซ่ึงก็ถือเป็นอีกความส าเร็จในงานท่ีสร้าง
ความภาคภูมิใจใหก้บัพนกังาน ดงัท่ี P6 กล่าววา่ 

“ถ้างานท่ีพี่ท าส่งผลให้องค์กรมีความส าเร็จ เรากจ็ะย่ิงภูมิใจและอยากท าต่อไป 
ไม่ว่าจะเป็นงานหลักท่ีเป็นงานประจ าของสินเช่ือหรือว่าเป็นงานรอง เช่น การ
ท างานวิจัยในปีท่ีผ่านมา แล้วได้รับรางวัลระดับประเทศเลยนะ แถมยังสร้าง
ช่ือเสียงให้แก่ส านักงานจังหวดัปัตตานีอีกด้วย” 

   
  แต่ก็มีผูถู้กสัมภาษณ์บางคนกลบัมองวา่ความส าเร็จจากผลงานบางอยา่งในปัจจุบนั

ท่ีเป็นการด าเนินงานในเชิงพาณิชยม์ากข้ึนในดา้นสินเช่ือ เช่นการท าประกนัชีวิต เป็นการแสวงหา
ก าไรต่อลูกคา้ ท่ีถึงแมว้่าจะดีต่อลูกคา้เพราะช่วยคุม้ครองเงินกู้ในยามเกิดเหตุกรณีเสียชีวิตหรือ 
ทุพพลภาพไม่ให้ภาระหน้ีสินตกเป็นของทายาท แต่พนักงานกลับมองว่าความส าเร็จของงาน
ดงักล่าวไม่ไดส้ร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่ตนเอง ดงัท่ี P1 กล่าววา่ 
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“พี่ไม่อยากจะเรียกว่าความส าเร็จหรือความภูมิใจเท่าไหร่หรอกนะ เพราะช่วง
หลัง ๆ เนี่ยะพอมีการขายประกันมากขึน้ มันอาจจะมีความส าเร็จในรูปแบบ
ก าไรท่ีเข้าองค์กรของเรา แต่ดูเหมือนเราไปขดูรีดเงินจากเกษตรยงัไงกไ็ม่รู้” 

 
  ดงันั้นองคก์รควรหนัมาใหค้วามส าคญักบัการปรับทศันคติของพนกังาน ควบคู่กบั
การพฒันาผลิตภณัฑ์ท่ีมีมากข้ึนของธนาคาร ให้พนกังานปรับเปล่ียนความคิดเช่นวา่การท าประกนั
เป็นการช่วยเหลือลูกคา้อย่างหน่ึงยามเกิดส่ิงไม่คาดคิดเกิดข้ึน ซ่ึงการปรับทศัคติในรูปแบบต่าง ๆ 
นั้นจะท าให้พนักงานสามารถปรับตวัและเปล่ียนแปลงกระบวนการคิดใหม่ ส่งผลให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จและมีความรู้สึกภูมิใจในงานมากข้ึนได ้
  จากผลการวเิคราะห์ สามารถสรุปไดว้า่หากพนกังานท างานไดป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นงานหลักหรืองานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบของสายงานตนเอง จะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจทั้งต่อตนเอง
และต่อองค์กร อีกทั้งยงัท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอีกดว้ย ซ่ึงเป็นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานให้มีความตั้งใจท่ีจะท างานมากข้ึนในปีถดั ๆ ไป
นอกเหนือจากนั้นยงัส่งผลไปยงัการประเมินผลงานในแต่ละปี ท่ีผลต่อการข้ึนเงินเดือนของ
พนักงานอีกทั้งถึงแมง้านจะส าเร็จตามเป้าหมาย แต่องค์กรก็ควรให้ความส าคญักบัทศันคติของ
พนักงานท่ีมีต่อผลิตภัณฑ์และการด าเนินงานของธนาคาร เพื่อให้พนักงานเกิดทัศคติท่ีดีต่อ
ผลิตภณัฑ์และธนาคาร ส าหรับพนกังานท่ีรู้สึกวา่ตนเองยงัปฏิบติังานไดไ้ม่ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย หน่วยงานหรือสาขาควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองดงักล่าว ไม่เพียงแต่มองไปท่ีงานท่ีประสบ
ความส าเร็จเท่านั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือสาขาควรช่วยกนัหารือถึงปัญหาให้ตรงจุด และท าการ
แก้ไขให้ทนัท่วงที เม่ือแก้ไขปัญหาแล้วถึงแมง้านจะยงัไม่ได้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
เน่ืองจากอาจมาจากปัจจยัภายนอกอ่ืน ๆ แต่ก็ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงการไดรั้บการแกไ้ขในปัญหา 
และอาจส่งผลต่อจิตใจของพนกังานต่อไปไดอี้กดว้ย 
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ภาพที ่ 4.2  แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ: การไดรั้บการยอมรับ

และไวว้างใจจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 
  จากภาพท่ี 4.2 เป็นผลการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าการไดรั้บ
การยอมรับและไวว้างใจจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้และสังคม
รอบขา้ง ท าให้พนกังานรู้สึกว่า ท าให้พนกังานรู้สึกทา้ทายเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ียาก ๆ 
และรู้สึกดีเม่ือปฏิบติังานไดดี้จนไดรั้บค าชมเชย ท าใหพ้นกังานมีความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง 
ๆ ทั้งต่อหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเต็มใจ หรือแมก้ระทั้งการไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้
เกษตรกรท่ีมาใช้บริการ และจากสังคมภายนอกองค์กร ก็เป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานใหก้บัพนกังานเช่นเดียวกนั  
 
4.2 การได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 
  การได้รับการยอมรับและไวว้างใจในการปฏิบติังานจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียท่ี
เก่ียวข้องโดยตรงกับงาน เช่น หัวหน้างาน  เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า หรือแมแ้ต่ผูท่ี้ไม่ได้เก่ียวข้อง
โดยตรงกบังาน ไดแ้ก่ สังคมรอบขา้ง ลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อจิตใจท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกดี 
มีความตั้งใจและเตม็ใจในการปฏิบติังานมากข้ึน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

การได้รับการ
ยอมรับและ

ไว้วางใจจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย

หวัหนา้
งาน

เพื่อน
ร่วมงาน

ลูกคา้

สังคม
รอบขา้ง
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4.2.1 หัวหน้างาน 
  เม่ือพนกังานไดรั้บการมอบหมายงานต่าง ๆ ท าให้พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บการ
ยอมรับและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บค าชมเชยท าให้พนกังานรู้สึกมีก าลงัใจมาก
ข้ึนในการท างาน ดงัจะเห็นไดช้ดัเจนจากการใหส้ัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่คิดว่าพี่ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจนะ เพราะว่าเม่ือหัวหน้างาน
มอบหมายงานให้ท า พี่กส็ามารถท าให้ส าเร็จได้” 
 

  แต่ในทางเดียวกนั การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก ๆ ก็ท  าให้พนกังาน
รู้สึกถึงการไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจเช่นเดียวกนั เม่ือไดรั้บมอบหมายจะสร้างความทา้ทายแก่
พนกังาน ท าใหมี้ความตอ้งการพฒันาตนเองเพิ่มข้ึน จากผลการสัมภาษณ์ของ P7 ท่ีกล่าววา่ 

“หรือแม้แต่ปฏิบัติงานแทนหัวหน้าเม่ือหัวหน้าไม่อยู่  ท าให้พี่ก็รู้สึกดีนะท่ีเค้า
ไว้ใจ และอยากท่ีจะพัฒนาตัวเองให้ดีขึน้ เก่งขึน้ ให้เหมาะสมกับท่ีเค้าไว้ใจเรา 
และให้เค้ายอมรับนับถือเราต่อไปในอนาคต” 
 

และสอดคลอ้งกบัค าสัมภาษณ์ของ P6 ท่ีกล่าววา่  
“พี่เคยได้รับค าชมเชยนะ ว่าช่วยเหลืองานเป็นอย่างดี เป็นคนมีน า้ใจ แก้ปัญหา
เฉพาะหน้าได้ดี ท างานได้หลายอย่าง และเสร็จทันอย่างรวดเร็ว เลยท าให้พี่
มักจะได้รับมอบหมายให้ท างานท่ียากเสมอ ๆและหัวหน้างานยังไว้วางใจให้
ตัดสินใจในงานต่าง ๆ ท่ีสาขาจัด เช่น จัดประชุมกับชาวบ้าน การท่องเท่ียว การ
จัดงานใหญ่ ๆ หรือแม้กระท่ังกิจกรรมการแสดง มันท าให้พี่ รู้สึกถึงความ
ไว้วางใจท่ีเค้ามีให้ ท าให้เรารู้สึกมีตัวตน และงานยาก ๆ ก็ท าให้รู้สึกท้าทาย
ความสามารถด”ี 
 

และ P4 ท่ีกล่าววา่ 
" พี่รู้สึกว่าพี่ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากหัวหน้าในระดับหน่ึงนะ 
คงเป็นเพราะว่าพี่ประสบการณ์ในการท างานยังน้อยอยู่  แต่ก็ท าให้พี่ตั้งใจ
ท างานมากขึน้นะ เพ่ือให้ได้เรียนรู้งานเยอะ ๆ จะได้เก่งๆ สมกับท่ีเค้าไว้ใจเรา” 
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4.2.2 เพ่ือนร่วมงาน 
  การไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงการเป็นท่ีพึ่งของ
เพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานมีความยนิดีและเตม็ใจอยา่งยิง่ในการช่วยเหลือในการปฏิบติังาน ดงั
จะเห็นไดจ้ากผลการสัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

“การท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ในบางอย่างเพ่ือนร่วมงานถามเราเพ่ือความ
แน่ใจ พี่ว่ามันย่ิงตอกย า้ว่าเราอยู่ในฐานะท่ีเขาพ่ึงพิงเราได้แล้วยังเคยได้รับการ
ค าชม เร่ืองปัญหาหนีท่ี้ค้างมานาน เป็นหนี ้NPL แต่พี่กส็ามารถจัดการให้เสร็จ
และจบได้ในช่วงท่ีพี่ดูแล” 

 
สอดคลอ้งกบัP7 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่ รู้สึกว่าพี่ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน ความ
ไว้วางใจให้ได้รับมอบหมายงานเป็นจ านวนมากก็ท าให้พี่รู้สึกแบบในเม่ือเค้า
ไว้ใจให้งานมาแล้ว เรากต้็องตั้งใจท างานให้ออกมาดีท่ีสุด” 
 

4.2.3 ลูกค้า 
  การไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้ ยงัท าให้พนกังานรู้สึกมีเกียรติ เน่ืองจากลูกคา้ของ 
ธ.ก.ส. ส่วนใหญ่จะเป็นลูกคา้เกษตรกรหรือลูกคา้ผูสู้งอายุ ซ่ึงมีความแตกต่างกบัลูกคา้ของธนาคาร
พาณิชย ์ดงันั้นลูกคา้ก็จะให้เกียรติพนกังาน และดว้ยความท่ี ธ.ก.ส. เป็นธนาคารท่ีด าเนินงานตาม
นโยบายของรัฐบาล เป็นปัจจยัท่ีท าให้ลูกคา้ปฏิบติักบัพนกังานอยา่งใหเ้กียรติเสมอ ดงัค าสัมภาษณ์
ของ P1 ท่ีกล่าววา่  

“พี่ว่างานของเราค่อนข้างมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากลูกค้าชาวบ้านอย่าง
มากนะ คงเป็นเพราะว่าเราเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ  เป็นพนักงานของรัฐ เลย
ท าให้ดูมหีน้ามตีาในสายตาของเค้า” 
 

และ P2 ท่ีกล่าววา่ 
“รู้สึกได้รับการยอมรับนะ เพราะว่าเวลาเจอลูกค้า ลูกค้าก็จะสวัสดีทักทาย 
เพราะลูกค้า ธ.ก.ส. ส่วนใหญ่เป็นลูกค้าคนชรา เลยให้เกียรติพนักงานด้วย คน
เฒ่าคนแก่บางทีเข้ามาท่ีธนาคาร แกก็สวัสดีพนักงานก่อน ก่อนท่ีเราจะได้
ทักทายแกด้วยซ ้า” 
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  อีกทั้งการท่ีพนกังานสินเช่ือของ ธ.ก.ส. ตอ้งมีการออกพื้นท่ี คือการไปยงัหมู่บา้น
ของลูกคา้ อาจจะเพื่อการติดตามหน้ี หรือเยี่ยมเยียนให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ นั้น ก็พบว่า
ลูกคา้มีความเป็นมิตร มีความเป็นกนัเอง และความไวว้างใจแก่พนกังานสินเช่ือในการฝากเงินเพื่อ
มาช าระเงินกูท่ี้ธนาคาร โดยลูกคา้ไม่ตอ้งมาท่ีธนาคารเอง ก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัเช่นเดียวกนัท่ีส่งผล
ต่อจิตใจของพนกังาน ซ่ึงจะเห็นไดช้ดัเจนจากการใหส้ัมภาษณ์ของ P8 ท่ีกล่าววา่ 

“เวลาไปติดตามหนี ้เม่ือลูกค้าเจอเรา เค้ายังให้ความนับถือเรา มาท่ีธนาคารมา
สอบถามอะไรท่ีสงสัย กม็าหาเรา เม่ือออกพืน้ท่ีเจอลูกค้าชวนกินข้าว ให้ของมา
เยอะแยะท้ังผลไม้ต่าง ๆ จึงท าให้เป็นความรู้สึกท่ีดี ว่าถ้าเราท างานอยู่ ท่ีนี่ อย่าง
น้อย ๆ ลูกค้าก็ยังรู้สึกเป็นมิตรกับเรา  เหมือนเค้ามีความไว้วางใจ เช่ือใจเราว่า
เราไม่เอาเงินเค้าไปท าอะไรแน่นอน เช่น เม่ือไปตามหนีลู้กค้า ลูกค้าก็ถามว่า 
ฝากตังค์ไปด้วยได้มั้ย ฝากไปช าระหนีเ้งินกู้  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเราสามารถท าได้อยู่
แล้วภายในกรอบระเบียบ แล้วเราก็เขียนใบเสร็จรับเงินช่ัวคราวให้ลูกค้า เลย
รู้สึกว่าเค้ามคีวามไว้วางใจ เช่ือใจเราว่าเราไม่เอาเงินเค้าไปท าอะไรแน่นอน” 

   
สอดคลอ้งกบั P9 ท่ีกล่าววา่ 

“ลูกค้าท่ีมาบ่อย ๆ เราอาจจะสนิทกับเค้า พูดคุยได้นอกเหนือจากท่ีเค้ามาใช้
บริการถามไถ่สารทุกข์สุกดิบ บางคร้ังกม็ีลูกค้าเอาผลไม้ เอาขนมมาให้ท่ีแบงค์
ท าให้เรารู้สึกดี ผกูพัน บางทีลูกค้ากไ็ม่ได้มาใช้บริการอะไร กเ็ข้ามาแวะทักทาย
เช่น ถ้าเราลางานหลาย ๆ วัน กจ็ะมีมาทักทาย เป็นไงบ้าง หายไปไหนหลายวัน
เลยนะเค้ากจ็ะทักทายเรา มนักเ็ป็นส่วนหน่ึงท่ีเราผกูพันกับลูกค้าท าให้เรารู้สึกมี
ความสุขกับการท างาน” 

   
อีกทั้งงานท่ีปฏิบติัจะประกอบไปดว้ยงานท่ีให้ความช่วยเหลือแก่ลูกคา้เน่ืองดว้ย

งานของ ธ.ก.ส. จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่ากลุ่มลูกค้าหลักขององค์กร คือ กลุ่มลูกค้าเกษตรกร 
รองลงมา คือ ลูกคา้ประชาชนทัว่ไป โดยการด าเนินกิจกรรมหลกัท่ีสร้างรายไดใ้ห้แก่องคก์รนั้นคือ
การให้สินเช่ือแก่ลูกคา้เกษตรกร ซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัดีกว่าเกษตรกรรมยงัเป็นอาชีพของประชากร
ส่วนใหญ่ในประเทศไทย และเป็นอาชีพท่ีรายไดไ้ม่แน่นอน ข้ึนอยูก่บัผลผลิตของเกษตรกร จึงท า
ให้พนกังานท่ีไดป้ฏิบติังานโดยมีเน้ืองานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้กลุ่มเกษตรกรอยา่งต่อเน่ืองนั้น 
ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในจิตใจ ส่งผลไปถึงแรงจูงใจในการท างานได้ ดงัค ากล่าวของ P1 ท่ี
กล่าววา่ 
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“ตัวงานของพี่คือการติดตามหนีค้้างช าระในแต่ละไตรมาส ท าสัญญาเงินกู้  
ตรวจสอบท่ีดินจ านอง แก้ปัญหาหนี ้NPL ขายประกัน และด าเนินงานตาม
โครงการของรัฐ แล้วแต่ว่างานเร่งด่วนมากหรือน้อยซ่ึงแน่นอนว่างานสินเช่ือ
ของพี่เนี่ยะ ต้องเจอกับลูกค้าชาวบ้านอยู่บ่อย ๆซ่ึงลูกค้าเค้าจะมองว่าตอนท่ีเค้า
ขดัสน องค์กรเป็นท่ีพ่ึงให้เค้าได้ เพราะอย่างนั้นในเม่ือเราเองกอ็ยู่ในองค์กร เรา
กต้็องเป็นท่ีพ่ึงให้เค้าได้เหมือนกัน 
 

สอดคลอ้งกบั P2 ท่ีกล่าววา่ 
“พี่ว่างานของเราส่วนใหญ่เป็นงานช่วยเหลือลูกค้าท่ีเป็นชาวบ้านมากกว่าพวก
ธนาคารพาณิชย์ท่ัวไปมากนะเพราะเป็นงานท่ีตอบสนองนโยบายรัฐมากกว่า 
ถ้าแบงค์พาณิชย์จะมีกลุ่มลูกค้าพวกคนมีตังค์คนท างานค้าขาย พวกท าธุรกิจท่ี
ต้องใช้แบงค์พาณิชย์ เพราะว่าสะดวกคล่องแคล่วว่องไวแต่แบงค์เราจะรองรับ
พวกเงินคนชรา เบีย้เกษตรกร เบีย้สวนยาง เงินน า้ท่วม อะไรประมาณนี ้ก็มี
ความรู้สึกเหมือนกับเราได้ช่วยชาวบ้าน ท าให้เรารู้สึกดีกว่าถ้าเทียบว่าจะให้พี่
ย้ายไปอยู่แบงค์พาณิชย์อ่ะน่ะรู้สึกว่าองค์กรเราช่วยเหลือชาวบ้าน กท็ าให้พี่รู้สึก
ดี กส่็งผลต่อจิตใจนะเวลาท างานท าให้เรามคีวามตั้งใจมากขึน้” 

 
4.2.4 สังคมรอบข้าง 

  การสอบแข่งขนัเขา้มาท างานของ ธ.ก.ส.ซ่ึงถือว่าเป็นรัฐวิสาหกิจ มีความมัน่คง 
เป็นหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเพื่อช่วยเหลือเกษตร และช่วยเหลือตามนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาล เป็น
องคก์รท่ีโดดเด่นในดา้นความมีจริยธรรมขององคก์รอีกองคก์รหน่ึง จึงท าให้มีจ  านวนผูส้อบแข่งขนั
จ านวนมากในแต่ละคร้ังท่ีเปิดสอบเพื่อรับพนกังานเขา้มาบรรจุเป็นพนกังานใหม่ ส่งผลให้การท่ี
พนกังานสามารถสอบเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์รได ้จะเป็นท่ียนิดีทั้งต่อตนเองและครอบครัว ดงัค า
สัมภาษณ์ของ P6 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่รู้สึกว่างานของเรามีเกียรติ และท าให้รู้สึกว่าตัวเองได้รับการยกย่อง คงเป็น
เพราะหน่วยงานของเราเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ มีความมั่นคง มีช่ือเสียง
ในทางท่ีดีในด้านต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือเกษตรกร พัฒนาอาชีพ อะไรประมาณนี ้  
แล้วท่ีส าคัญยังสอบเข้ายากมาก ท าให้พี่ได้รับการช่ืนชมจากสังคมญาติพี่น้อง
แม้แต่คนในหมู่บ้าน กท็ าให้พ่อแม่กพ็ลอยภูมิใจไปด้วย” 
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สอดคลอ้งกบั P1 ท่ีใหค้วามเห็นวา่ 
“พี่ก็รู้สึกดีใจนะ เพราะว่าคนท่ีรู้จักส่วนใหญ่ก็ รู้จักองค์กรของเรา เค้าก็อยาก
เข้ามาท างานแต่บางคนกส็อบไม่ได้ เค้าเลยมองว่า การท่ีพี่สอบเข้ามาท างานได้
ได้นี่เจ๋งนะ” 
 

และ P4 ท่ีกล่าววา่ 
“พี่ว่า ธ.ก.ส.ของเราเป็นท่ียอมรับจากสังคมมาก ๆ นะ เพราะเป็นองค์กรท่ีอยู่ คู่
กับสังคมไทยมานาน เป็นท่ีรู้จักของเกษตรกร คอยช่วยเหลือเกษตรกรท้ังให้กู้
เงินและการพัฒนาอาชีพแล้วยังเป็นท่ีรู้จักของหน่วยงานต่าง ๆ ท้ัง รัฐและ
เอกชนอีกด้วย” 
 

ดงันั้นผลการวเิคราะห์ จึงสามารถสรุปไดว้า่การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือ
และความไวว้างใจไม่วา่จะเป็นจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกทา้ทายเม่ือไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานท่ียาก ๆ และรู้สึกดีเม่ือปฏิบติังานไดดี้จนไดรั้บค าชมเชย ท าใหพ้นกังานมีความ
เต็มใจท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง ๆ ทั้งต่อหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ หรือแมก้ระทั้งการ
ไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้เกษตรกรท่ีมาใช้บริการ และจากสังคมภายนอกองค์กร ก็เป็นปัจจยัท่ี
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานเช่นเดียวกนั เพราะเม่ือลูกคา้มอบความไวว้างใจให้
พนกังานรู้สึกถึงความเป็นมิตร และมีความสุขในการปฏิบติังานมากข้ึน อีกทั้งการท่ีตวังานมีความ
เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้กลุ่มเกษตรกรหรือชาวบา้น ท าให้พนกังานรู้สึกเหมือนเป็นท่ีพึ่งพิงให้แก่ลูกคา้
และไดช่้วยเหลือลูกคา้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมากกว่าการการปล่อยสินเช่ือหรือการท าธุรกรรมทางการเงิน
เท่านั้น จึงถือเป็นความสัมพนัธ์ทางจิตใจท่ีส่งผลให้พนกังานมีความตั้งใจ มีความยึดมัน่และตั้งใจ
ปฏิบติังานเพื่อให้องคก์รเป็นองค์กรท่ีอยู่คู่กบัเกษตรกร และท าประโยชน์ให้แก่สังคมต่อไป ซ่ึงถือ
เป็นปัจจยัในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทางดา้นจิตใจทางดา้นหน่ึงอีกดว้ย 



 
 

60 
 

บทที ่5  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 

ในบทน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน 
ในด้านแรงจูงใจในการท างานด้านใดบา้ง ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการคงอยู่ ของ
พนกังาน โดยเป็นการตอบค าถามงานวจิยัขอ้ท่ี 2: 

 
  แรงจูงใจในการท างานด้านใด ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  ของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบัติงานในเขตจังหวัดปัตตานี มี
ภูมิล าเนานอกพืน้ท่ี และไม่เคยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจังหวดัปัตตานี 
 
ตารางที ่ 5.1  แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่
แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านการคงอยู่ 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ค่าตอบแทนพิเศษ 
พื้นท่ีเส่ียงภยั 

 
 
 

พนกังาน 8/10 คน กล่าววา่ ค่าตอบแทนพเิศษพืน้ที่เส่ียงภัย 
มีแรงดึงดูดท่ีท าให้พนกังานมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานท่ี 
ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานี  

 
จากตารางท่ี 5.1 เป็นผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ

พนกังานเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน
จ านวน 10 คน พบวา่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้นการคงอยู่ 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน และความเคยชินของพนกังาน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานรู้สึกว่า
ตนเองยงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานีอยู่ โดยไม่ตอ้งการโยกยา้ย
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ออกจากพื้นท่ี ถึงแม้จะเป็นพื้นท่ีท่ีมีความเส่ียงภยัมากกว่าพื้นท่ีปกติ โดยพนักงานได้ค  านึงถึง
ผลประโยชน์ท่ีจะเสียไปหากโยกยา้ยออกจาก ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานี ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
5.1 ค่าตอบแทนพเิศษพืน้ทีเ่ส่ียงภัย 
 

  ค่าตอบแทนนั้นประกอบไปด้วยค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
ส าหรับผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือน
หรือค่าจา้งนั้น เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อการตดัสินใจโยกยา้ย เน่ืองจากหากพนกังานตอ้งการยา้ยไป
ปฏิบติังานท่ีจงัหวดัใดหรือยา้ยกลบัภูมิล าเนาก็ยงัคงได้รับเงินเดือนเท่าเดิม จึงไม่ได้มีผลต่อการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานใน ธ.ก.ส. จงัหวดัปัตตานี แต่ส่วนของค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั 
เป็นเงินตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บการชดเชยจากการปฏิบติังานในพื้นท่ีท่ีมีเหตุการณ์ความไม่สงบ 
ไดแ้ก่ พื้นท่ีคือ จงัหวดัปัตตานี ยะลา นราธิวาส และจงัหวดัสงขลา เฉพาะพื้นท่ีอ าเภอเทพา อ าเภอ
สะบา้ยอ้ย อ าเภอนาทวี อ าเภอจะนะ และอ าเภอสะเดา เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจ 
สร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่พนกังาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ค่าเส่ียงภยัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังานท่ีอายุงานนอ้ยและไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ียงัไม่สูงมาก 
โดยเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนจากค าสัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่ว่าทุกวันนีท่ี้เรามีสวัสดิการเยอะมาก ท้ังเบิกค่าโทรศัพท์ ค่าเบีย้เลีย้งออก
พืน้ท่ี ค่าเช่าซ้ือ ค่ารักษาพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีแบบ
ถึงเราย้ายกลับบ้านไปเราก็ยังเบิกส่วนนีไ้ด้ แต่ท่ีท าให้ยังอยากอยู่ ท่ีปัตตานี
ต่อไปนะ แน่นอนเลยคือค่าเส่ียงภัย เพราะเงินส่วนนีแ้หละท่ีท าให้ยังเพียงพอ
ต่อการใช้จ่ายอยู่  แล้วพี่ก็คิดว่าจ านวนเงินมันก็เหมาะสมนะ เพราะออกพื้นท่ี
อันตรายออก” 
 

  โดยสาเหตุส าคญัอีกอย่างหน่ึงท่ีผูถู้กสัมภาษณ์กล่าวถึงคือการมีภาระค่าใช้จ่ายท่ี
เพิ่มมากข้ึน เช่น ภาระการผอ่นรถยนต ์ท่ีอยูอ่าศยั หรือแมก้ระทัง่การจะมีบุตร ซ่ึงท าใหค้่าตอบแทน
พิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยัน้ีมีความส าคญัมาก โดยจะเห็นไดช้ดัเจนจากผลการสัมภาษณ์ของ P8 ท่ีกล่าววา่ 

 “พี่คิดว่าค่าเส่ียงภัยมีผลเป็นอย่างมากเลยนะท่ีท าให้พี่ยังอยู่ ท่ีปัตตานี เพราะ
ตอนนีพ้ี่มีภาระท่ีต้องผ่อนบ้าน มาอยู่ ท่ีนี่เงินตอบแทนเราได้เพ่ิมขึน้มาก็ถือว่า
เยอะมากนะ ล าพังเงินเดือนหักนู้นหักนี่แล้วเหลือไม่เท่าไหร่ แต่เบีย้เส่ียงภัยไม่
หักอะไรเลย เงินจ านวนนีเ้ข้ามาช่วยให้เราอยู่ได้เป็นเดือนเลยนะ ค่าเส่ียงภัยถ้า
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เทียบก็เกือบจะเป็นคร่ึงหน่ึงของเงินเดือนแล้วนะพี่ว่า แต่พี่คิดว่าถ้าเราไม่มี
หนีสิ้น เรากค็งย้ายไปอยู่ ท่ีไหนกไ็ด้” 
 

สอดคลอ้งกบั P9 ท่ีกล่าววา่ 
“ค่าเส่ียงภัยมผีลเป็นอย่างมากนะท่ีท าให้พี่ยงัอยู่ ท่ีนี่ เพราะเงินส่วนนีถื้อว่าเยอะ
พอสมควร เราสามารถน าไปใช้จ่ายอะไรได้มากมาย ปัจจุบันพี่ต้องผ่อนบ้าน 
ผ่อนรถ เงินส่วนนีเ้ป็นตัวช่วยได้เยอะ กถื็อว่าเงินนีม้จี านวนเยอะพอสมควร” 
 

และ P10 กล่าววา่ 
“พี่คิดว่าปัจจัยเดียวเลยท่ีท าให้พี่ยังท างานท่ีปัตตานีคือค่าเส่ียงภัย เพราะมี
จ านวนเยอะมากนะ ตอนแรกหลังจากพี่แต่งงาน พี่กคุ็ยกับแฟนแล้วว่าจะเขียน
ย้ายกลับบ้านเหมือนกัน แต่พอตอนหลังท่ีพี่ท้อง พี่กคุ็ยกับแฟนแล้วว่าถ้าลูกเข้า
โรงเรียนแล้วค่อยย้ายกลับแล้วกัน เพราะว่าการมีลูก ท าให้พี่มีภาระค่าใช้จ่าย
ต่าง ๆ เพ่ิมขึน้เยอะแน่ ๆ เลยในอนาคตเลยไม่อยากจะไปรบกวนพ่อแม่ในเร่ือง
ค่าใช้จ่าย เงินค่าเส่ียงภัยก็ถือว่าแบ่งเบาภาระได้เยอะ เช่น สะสมเก็บเป็นค่า
เทอมลูกในอนาคต หรือค่าใช้จ่ายหรือยงัได้ออมได้ อะไรประมาณนี”้ 
 

  นอกจากภาระค่าใชจ่้ายของพนกังานแลว้ ผูถู้กสัมภาษณ์บางคนยงักล่าววา่ องคก์ร
มีฐานเงินเดือนท่ีต ่าเกินไปเม่ือเทียบกบัปริมาณงาน การด ารงชีพให้เพียงพอนั้นค่าเบ้ียเส่ียงภยัจึงถือ
เป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นอยา่งมาก จากค ากล่าวของ P6 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่ยังรู้สึกไม่พอใจกับเงินเดือนท่ีได้รับนะ พี่ว่าฐานเงินเดือนยังต า่ไป ไม่ค่อย
เหมาะสมเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีท า ซ่ึงถ้าหากไม่ได้ท างานในสามจังหวัดท่ี
ได้ค่าเส่ียงภัยเพ่ิมเข้ามา รายได้อาจจะไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายทันที” 
 

  โดยจะเห็นไดอ้ย่างชดัเจนว่าค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั มีความสัมพนัธ์กบั
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังานในพื้นท่ีของพนักงาน หรือความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่
นัน่เอง แต่อย่างไรก็ตามผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนท่ีปฏิบติังานมานานและมีอตัราเงินเดือนท่ีอยู่ใน
อตัราสูงก็ให้ความเห็นท่ีแตกต่าง โดยให้ความเห็นวา่ปัจจยัดา้นน้ีมีผลไม่มากนกักบัความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นการคงอยู่ของตนเอง เน่ืองจากมีรายได้ท่ีเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายแลว้ และตนเองไม่ได้มี
ภาระอะไร จะเห็นไดจ้ากค าสัมภาษณ์ของ P2 ท่ีกล่าววา่ 
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“ส าหรับค่าเส่ียงภัย พี่คิดว่าเหมาะสมนะ เพราะถ้าเทียบกับหน่วยงานอ่ืนกเ็ยอะ 
แต่ถ้าน้อยเกินไปก็ไม่จูงใจให้มีคนยังท างานในพื้นท่ี อาจย้ายกลับบ้านกัน
หมดแล้ว ไม่คุ้มกับความเส่ียง แต่ท่ีผ่านมาวนัก่อนญาติลูกพี่ลูกน้องของพี่ท่ีเป็น
ต ารวจเพ่ิงเจอเหตุการณ์จากความไม่สงบ อาการก็สาหัสเหมือนกัน จึงท าให้พี่
เร่ิมคิดแล้วว่าถ้าเกิดเหตุการณ์ใกล้ๆ เราจริง ๆ กท็ าให้เราอยากจะย้ายเหมือนกัน 
ค่าเส่ียงภัยกเ็ร่ิมจะไม่คุ้มแล้ว แล้วปัจจุบันพี่กท็ างานมาหลายปีแล้ว พออายุงาน
เยอะ ระดับเงินเดือนเรากสู็งขึน้ ท าให้รู้สึกว่าค่าเส่ียงภัยไม่ได้เยอะแล้วถ้าเทียบ
กับเงินเดือน ย่ิงเราเงินเดือนเยอะขึน้ค่าเส่ียงภัยกเ็ป็นปัจจัยท่ีส าคัญน้อยลง” 
 

สอดคลอ้งกบั P3 ท่ีกล่าววา่ 
“ตอนนีพ้ี่คิดว่าเงินเดือนเพียงพอแล้วค่ะ พี่รู้สึกพอใจ และเงินท่ีได้มากเ็พียงพอ
ต่อการด ารงชีพ เม่ือเราท างานมานานสักระยะเวลาหน่ึง เงินเดือนขึน้ตามเกณฑ์
ทุกปี และไม่ได้มภีาระค่าใช้จ่ายอะไรเยอะ เลยไม่ได้รู้สึกว่าท่ียงัอยู่ ท่ีนี่เพราะค่า
เส่ียงภัยส าหรับพี่น่าจะเป็นท่ีปัจจัยอ่ืนมากกว่านะ” 
 

  จากผลการวเิคราะห์ จะเห็นไดว้า่พนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดก้ล่าวถึงค่าตอบแทนทั้ง
ท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน โบนสั และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 
สวสัดิการค่าโทรศพัท ์จะกล่าวเพียงค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยัเท่านั้น เน่ืองจากผูถู้กสัมภาษณ์
เห็นวา่ค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินขา้งตน้ เป็นค่าตอบแทนท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ไดรั้บ
อย่างแน่นอนไม่ว่าจะปฏิบติังานอยู่ในพื้นท่ีใดของ ธ.ก.ส.  มีเพียงค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั
เท่านั้นท่ีมีความแตกต่างจากจงัหวดัภูมิล าเนาของผูถู้กสัมภาษณ์  
  ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
เป็นอยา่งมากต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน ธ.ก.ส.จงัหวดั
ปัตตานี เป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการเส่ียงท างานในพื้นท่ีท่ีมีเหตุการณ์ความไม่สงบอยา่งต่อเน่ือง 
ท าใหพ้นกังานสามารถด ารงชีพอยูไ่ด ้และเพื่อใหเ้พียงพอต่อภาระค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มมากข้ึน แต่ส าหรับ
พนกังานท่ีมีอายุงานมาก มีรายไดท่ี้สูงข้ึนมีความคิดเห็นแตกต่างวา่ค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั 
ไม่ไดมี้ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในพื้นท่ี และส่งผลถึงความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ 
ไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ียงัตอ้งปฏิบติังานในพื้นท่ี ดงันั้นค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ี
เส่ียงภยัถือเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึง ท่ีท าใหพ้นกังานมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดั
ปัตตานีต่อไป 
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บทที ่6  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 

ในบทน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน 
ในดา้นแรงจูงใจในการท างานดา้นใดบา้ง ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นบรรทดัฐานของ
พนกังาน โดยเป็นการตอบค าถามงานวจิยัขอ้ท่ี 3: 

 
  แรงจูงใจในการท างานด้านใด ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบัติงานในเขตจังหวัดปัตตานี มี
ภูมิล าเนานอกพืน้ท่ี และไม่เคยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจังหวดัปัตตานี 
 
ตารางที ่ 6.1  แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านบรรทดัฐาน 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- พนักงาน 5/10 คน กล่าวว่าการได้รับความใส่ใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทยีมกนั ท  าใหเ้กิดก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานและเกิดความผกูพนักบั
ท่ีท างาน 

- พนักงาน 6/10 คนกล่าวว่าการท างานเป็นทีม  มีการ
ช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน มีความสามคัคีกนั ท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกดีและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน
มากข้ึน 
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ตารางที ่ 6.1 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านบรรทดัฐาน 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ความเคยชิน 
และ 

ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 

- พนักงาน 1/10 คน กล่าวว่า ยงัไม่อยากโยกยา้ยเพราะ 
ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและยงัต้องการเรียนรู้งานให้
ช านาญก่อนแลว้จึงโยกยา้ย 

- พนักงาน 2/10 คน กล่าวว่ายงัไม่ต้องการโยกยา้ยหรือ
เปล่ียนแปลงสถานท่ีปฏิบัติงาน เพราะปฏิบัติงานใน
จังหวัดปัตตานีมา เป็นระยะเวลานาน จนเกิดเป็น 
ความเคยชินและความผูกพนั ท าให้พนกังานรู้สึกว่าไม่
ตอ้งการไปปรับตวัใหม่  

 
จากตารางท่ี 6.1 เป็นผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ

พนกังานเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน
จ านวน 10 คน พบวา่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
ได้แก่ ความสัมพนัธ์ท่ีดี ท่ีเกิดข้ึนกับผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และการไม่
ต้องการเปล่ียนแปลงสภาพการท างาน อนัมาจากความคุ้นชินต่อทั้ งสถานท่ีปฏิบติังาน เพื่อน
ร่วมงานและตวังาน รวมถึงลักษณะนิสัยส่วนตวัของพนักงาน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีท าให้
พนกังานเกิดความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั จนกลายเป็นพนัธะผูกพนัซ่ึงมี
อิทธิพลและพฒันาให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม โดยท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าเป็นปัจจยัท่ีท าให้ยงัสมควรปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานีอยู่ โดยยงัไม่ตอ้งการ
โยกยา้ยออกจากพื้นท่ี ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
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ภาพที ่ 6.1  แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน: สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

 
  จากภาพท่ี 6.1 เป็นผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าผูใ้ห้
สัมภาษณ์ส่วนหน่ึงมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีมีบรรยากาศท่ีดีต่อกนั โดย
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามใส่ใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั และการท างานเป็นทีมจนเกิดเป็น
ความสามคัคี มีผลอยา่งมากต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนัก็ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
แต่หากพนกังานรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกนัของผูบ้งัคบับญัชา หรือไม่มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ก็ส่งผลให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเขา้ใจและ
เรียนรู้ถึงความตอ้งการของพนกังาน คอยให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาในการท างาน อีกทั้งควรให้
ความส าคญักบัพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั และหากพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนใดปฏิบติังานไดไ้ม่
เต็มก าลังความสามารถ ก็ เป็นปัจจัยท่ีลดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานคนอ่ืน ๆ ได้
เช่นเดียวกนั ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรจะมีการบริหารจดัการเพื่อแกไ้ขปัญหาดงักล่าวอยา่งทนัท่วงที 
เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานต่อไป 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน

การได้รับการ
ดูแล

อย่างเท่าเทยีม

การท างาน
เป็นทมี
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6.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส าคัญอีกอย่างหน่ึงส าหรับพนักงาน คือ การมี
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัจะส่งผลในดา้นบวกต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน ท าให้เกิดสัญลกัษณ์ของพนัธะ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอีกดว้ย 
 

6.1.1 การได้รับการดูแลอย่างเท่าเทยีม 
  จากผลการวเิคราะห์บทสัมภาษณ์ จะเห็นไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา
แสดงถึงความใส่ใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่วา่จะเป็นการแสดงความห่วงใยทั้งเร่ือง
งานหรือเ ร่ืองอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงาน จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นกันเองของ
ผูบ้งัคบับญัชาและท าให้พนกังานรู้สึกดี จนกระทัง่เกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานตามเป้าหมายเพิ่ม
มากข้ึน ดงัจะเห็นไดช้ดัเจนจากการใหส้ัมภาษณ์ของ P8 ท่ีกล่าววา่ 

“หัวหน้าก็จะคอยถามตลอดว่างานเป็นยังไง มีอะไรให้ช่วยมั้ย พี่ว่าเป็นส่วน
หน่ึงนะท่ีเสริมสร้างก าลังใจ กม็ีผลมากท่ีท าให้พี่รู้สึกผูกพันกับท่ีนี่ เค้าแค่ถาม
ว่า วันนีเ้ป็นยังไงบ้าง? กินข้าวกันมารึยัง? มันก็ยังเป็นความรู้สึกท่ีดีว่าเค้ายัง
เป็นห่วงลูกน้องอยู่นะ มีค าถามเกิดขึน้แบบนีเ้ราถือว่ามีผลต่อจิตใจเป็นอย่าง
มากเลย เวลาไม่สบายก็ถามทุกคร้ัง ไม่สบายเป็นอะไรมากมั้ย แสดงความเป็น
ห่วงเป็นใย ไม่ใช่แค่พี่นะ แต่เค้าก็เป็นห่วงเป็นใยทุกคน ทุกคนก็รู้สึกเหมือนๆ 
กัน ถึงแม้ว่าจะเป็นเร่ืองส่วนตัวไม่เกี่ยวกับเร่ืองงาน แต่กแ็สดงว่าเค้ายังเป็นห่วง
นะ เหมือนเวลามีปัญหาเค้าก็จะถามว่า มีอะไรไม่สบายใจมั้ย ท างานได้มั้ย 
อะไรอย่างนี ้ก็ท าให้พี่ยังอยากจะอยู่ ท่ีนี่ หัวหน้าคอยรับฟังปัญหาของลูกน้อง
ทุกคน คอยช่วยเหลือพวกเรา เช่น เวลาพี่ไปออกพืน้ท่ีแล้วท างานไม่ได้ กบ็อก
ว่าไม่เป็นไร ถ้ารายไหนไม่ได้ให้บอกมา เด๋ียวพี่จะไปเอง ซ่ึงมนัมีผลกับจิตใจพี่
มากนะ ส าหรับพี่ พี่มองว่าเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดอย่างหน่ึงนะ” 

 
อีกทั้งการไม่มีการแบ่งชั้นแบ่งระดับ ก็แสดงให้เห็นถึงความเท่าเทียมกันของ

ผูบ้งัคบับญัชาเช่นเดียวกนั เพราะท าให้พนกังานรู้สึกถึงความเป็นกนัเอง รู้สึกถึงความเป็นมิตร ซ่ึง
ท าให้พนกังานก็กลา้ท่ีจะสอบถาม และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้แก่หัวหน้า โดยไม่คิดว่าคือค าสั่ง 
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แต่คิดว่าคือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังานมากกว่า โดยจะเห็นไดช้ดัเจนจากค าให้
สัมภาษณ์ของ P9 ท่ีกล่าววา่ 

“ท่ีท างานพี่ตอนนีไ้ม่มีการแบ่งขั้นแบ่งระดับ ไม่มีการแบ่งหัวหน้าแบ่งลูกน้อง 
อยู่ กันแบบมีความเป็นกันเอง หัวหน้าไม่รู้อะไรหัวหน้าก็สามารถพูดคุย 
สอบถามหรือปรึกษากับเราได้ เราไม่รู้อะไรเรากป็รึกษาหัวหน้าได้ ไม่ใช่ว่ามา
แบ่งขัน้แบ่งช้ัน ฉันเป็นหัวหน้าฉันจะไปถามลูกน้องแล้วมันจะเป็นการเสียหน้า 
มนัไม่ใช่ไงเราจะมาแชร์เหตุผล แชร์ความรู้กัน เวลาจะท างานเลยรู้สึกว่าเค้าไม่
ได้มาส่ังเรา มันเป็นการขอให้ช่วยๆ กันท างาน มันกส่็งผลต่อการท างานจริงๆ 
นะ ท าให้เรากรู้็สึกเตม็ใจมากท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง ๆ ของหัวหน้า” 
 

และสอดคลอ้งกบั P3 ท่ีกล่าววา่ 
“ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและผู้บังคับบัญชาตอนนีเ้ป็นความสัมพันธ์ท่ีดีนะ มี
ความเอื้อเฟ้ือเผ่ือแผ่ ช่วยเหลือกันท างานและแม้แต่เร่ืองท่ัวไปนอกเหนือจาก
เร่ืองงานก็ดี ช่วยกันบอกและแนะน ากัน เพราะบางคนรู้ไม่เหมือนกัน ก็จะ
ช่วยเหลือและแบ่งปันความรู้ในการท างานอยู่ เสมอ หัวหน้าให้ความส าคัญกับ
ลูกน้องเท่าเทียมกัน พี่ว่ากเ็ป็นการส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้ลูกน้องนะ เช่น
ความเป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา ท าให้เม่ือมีงานอะไรด่วน ผู้บังคับบัญชาไม่
ต้องออกค าส่ังหรือร้องขอ แต่เรากม็แีรงจูงใจท่ีจะช่วยท างานให้เป็นอย่างดี” 
 

ถึงแม้ว่าผู ้บังคับบัญชาจะมีความเป็นกันเอง แต่หากไม่ได้ให้ความสนใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั ก็อาจส่งผลให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกถึงความผูกพนัต่อองคก์รดว้ย
เช่นเดียวกนั โดยจะเห็นจากผลการสัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่  

“พี่ว่ากับผู้บังคับบัญชากม็คีวามสัมพันธ์ท่ีดีกันนะ มีความเป็นกันเองดี  แต่เร่ือง
ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่เท่ากัน เพราะว่าเค้าจะให้ความส าคัญกับ
เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีไม่เอาไหนอีกคนมากกว่า คอยช่วยเหลือแก้ปัญหาให้คน
ท่ีมีปัญหามากกว่า เลยท าให้ลดแรงจูงใจในการท างานไปเหมือนกันนะ พอเรา
เห็นเพ่ือนร่วมงานไม่ท างาน ยังอยู่ได้แบบสบายๆ หัวหน้าก็คอยช่วยตลอด ๆ 
เรากพ็ลอยไม่อยากท าไรด้วย เห็นมนัยงัอยู่ได้ ไม่เห็นเป็นไรเลย” 
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สอดคลอ้งกบั P2 ท่ีกล่าวถึงความไม่เท่าเทียมกนัในอีกเหตุผลหน่ึง ดงัน้ี 
“ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาก็โอเคดีมีความเป็นกันเอง เค้าไม่ยึดติดกับ
ต าแหน่งมากนัก อยู่กันแบบพี่น้อง ในเวลางานกใ็ห้เกียรติแต่นอกเวลางานกคุ็ย
เล่นกันได้ ความสัมพันธ์ก็ราบร่ืนดี หัวหน้ากค็อยช่วยแก้ไขปัญหาอยู่ เสมอนะ 
เช่นถ้ามีปัญหากับลูกค้า ตรงไหนท่ีลูกค้าไม่เคลียร์ ไม่เข้าใจ หัวหน้างานกช่็วย
อธิบายให้มีเป็นกันเอง แต่กม็ไีม่เท่าเทียมกันบ้างในบางคร้ัง เช่น หัวหน้างานท่ี
ต าแหน่งสูงกว่าแต่ผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนท่ี อายุมากกว่า อาวโุสกว่า เลยท าให้
บางคร้ังหัวหน้าเกรงใจ ไม่กล้าใช้งานไม่กล้าออกค าส่ัง งานต่าง ๆ บางทีเลยมา
กองท่ีเดก็ ๆ คนสบายกส็บายไป” 
 

6.1.2 การท างานเป็นทมี  
  จากผลการวเิคราะห์บทสัมภาษณ์จะเห็นไดว้า่ การท างานเป็นทีม ความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน มีความร่วมมือเพื่อสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความสามคัคีระหว่างสมาชิก เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน การช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานจะท า
ให้เกิดความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน จนส่งผลให้พฒันาจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐาน จากการใหส้ัมภาษณ์ของ P2 กล่าววา่ 

“ท่ีสาขาพี่เพ่ือนร่วมงานกช่็วยท างาน ถ้าเกิดงานไหนเราท าไม่ทัน ถึงแม้ว่าจะ
ไม่ใช่งานท่ีรับผิดชอบของเค้า กท็ าให้งานเสร็จเร็วและราบร่ืน พี่ว่ามันท าให้เรา
มีก าลังใจมากขึน้เพราะช่วยๆ กันท างาน แล้วความท่ีเรามีสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือน
ร่วมงานเนี่ยะ พี่ว่ามีผลมากกว่าตัวอ่ืนๆ นะ เพราะเป็นอะไรท่ีเราสัมผัสได้ เป็น
อะไรท่ีใกล้ชิดเราท่ีสุดแล้วรู้สึกว่ามันจับต้องได้ อย่างพวกนโยบายสัมผัสบ้าง 
ไม่ได้ทุกอัน แต่เร่ืองความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเหมือนเรารับรู้ได้เต็ม ๆ 
จากความรู้สึก” 
 

สอดคลอ้งกบั P4 ท่ีกล่าววา่ 
“ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานดีนะ เพราะพี่ก็อายุงานน้อย ท่ีสุดในสาขา 
เพ่ือนร่วมงานก็จะคอยช่วยเหลือ ช่วยแก้ไขปัญหา หาต้นตอสาเหตุของปัญหา
และแนะน าวิธีแก้ไขปัญหาให้ เช่นวันไหนท างานกระทบยอดเงินส้ินวนัไม่ตรง 
เพ่ือน ๆ ท่ีเค้ามีประสบการณ์มากกว่ากม็าช่วยดู ช่วยแนะน าว่าสาเหตุน่าจะมา
จากตรงนีต้รงนั้น หาความน่าจะเป็น ช่วยดูกล้องวงจรปิด กท็ าให้เรารู้สึกดีท่ีเค้า
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คอยช่วยเหลือ คอยให้ก าลังใจและยินดีสอนเร่ืองงานให้เราเสมอ ๆ เพ่ือน
ร่วมงานน่ารักมาก กท็ าให้รู้สึกดีมาก ๆ นะ” 
 

และความคิดเห็นของ P8 ท่ีกล่าววา่ 
“ส าหรับเพ่ือนร่วมงานท่ีพี่อยู่ ด้วยกันตอนนี ้ก็มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันนะ อยู่
กันแบบฉันท์พี่น้องผองเพ่ือน ช่วยเหลือกันเวลาท างาน สามัคคีกันดี ไม่เห็นแก่
ตัว ช่วยกันแก้ไขปัญหาให้ผ่านไปให้ได้ เลยท าให้พี่รู้สึกว่ายงัอยากอยู่ ท่ีนี่” 

 
ถึงแมว้่าพนักงานจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานบางคนไม่ใช่ทุกคนใน

หน่วยงาน แต่ก็ยงัท าให้พนกังานรู้สึกมีก าลงัใจและเห็นวา่เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากต่อ
การปฏิบติังาน ดงัจะเห็นไดจ้ากค าใหส้ัมภาษณ์ของ P7 ท่ีกล่าววา่ 

“ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานก็ดีในบางคน พี่ว่าสาเหตุมันมาจากลักษณะ
นิสัยของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกัน เวลามีปัญหาเพ่ือนร่วมงานรุ่นพี่ ๆ บางคนก็
จะช่วยแก้ไข เพราะว่าปัญหาบางอย่างต้องอาศัยประสบการณ์ และความกล้าใน
การตัดสินใจ แต่กม็ีบ้างนะกับเพ่ือนร่วมงานบางคนท่ีมักจะหนีปัญหาท่ีเข้ามา
ปะทะตนเองและให้คนอ่ืนรับแทน ส าหรับคนท่ีเรารู้สึกดีพี่ว่าก็มีส่วนส่งเสริม 
แล้วก็กระตุ้ นแรงจูงใจในการท างานของเรานะ เช่น รุ่นพี่ ท่ี เค้าชอบเล่า
ประสบการณ์การท างานในอดีตให้ฟัง การท่ีเค้าให้โอกาสในการท างานใหม่ ๆ 
ท่ีพี่ ไ ม่ เคยท า  การได้ รับค าชมเชย  หรือแม้แต่ค าปลอบใจ คือถ้า เรามี
ความสัมพันธ์ท่ีดี มันก็ท าให้เกิดความสบายใจเวลาท างาน เกิดความเช่ือใจ 
ไว้วางใจ เข้าใจ การร่วมมือร่วมใจในการท างานต่อไป แต่ถ้าความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานไม่ดีกเ็หมือนกับท่ีเค้าว่า คับท่ีอยู่ได้คับใจอยู่ยาก” 

 
ในทางกลบักนั หากพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานบางคนไม่ได้

รู้สึกถึงการท างานเป็นทีม ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีลดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานลงได ้และ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งต่อความผูกพนัต่อองค์กรดว้ยเช่นเดียวกนั โดยจะเห็นไดจ้ากค าให้สัมภาษณ์
ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

“ในส่วนของเพ่ือนร่วมงานของพี่ตอนนีม้ี 2 คน คนท่ีไม่ท างานกช่็างหัวมัน คิด
ซะว่าเป็นอากาศไป กเ็น้นคุยกับเพ่ือนอีกคนมากกว่าเพ่ือนร่วมงานอีกคนเข้ามา
ท างานก่อนพี่ ก็ถือว่าเราก็มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันนะ ก็มีส่วนช่วยในการ
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แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ เค้ามปีระสบการณ์ มคีวามรู้มากกว่า กช่็วยสามารถ
แนะน าบางจุดท่ีไม่เข้าใจได้ แต่พี่ รู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานไม่ได้ช่วยกระตุ้ น
แรงจูงใจอะไรเลย เพราะว่าพอเราเห็นเพ่ือนร่วมงานอีกคนท่ีไม่ท างาน ยังอยู่ได้
แบบสบายๆ เรากพ็ลอยไม่อยากท าไรด้วย เห็นมนัยงัอยู่ได้ ไม่เห็นเป็นไรเลย” 
 

และ P5 ท่ีกล่าววา่ 
“ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานโดยรวมก็ดี แต่ส่วนใหญ่พี่จะคุยกับคนท่ีพี่
รู้สึกโอเคมากกว่า ถ้าไม่โอเคก็ไม่ยุ่ งเลย เพ่ือนร่วมงานก็มีส่วนในการช่วย
แก้ปัญหามากเหมือนกันนะ เพราะความถนัดของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
บางอย่างกต้็องอาศัยประสบการณ์เร่ืองแรงจูงใจ พี่ว่าเพ่ือนร่วมงานไม่ได้ช่วย
กระตุ้นแรงจูงใจอะไรเลย บางคนไม่ท างานก็ยังอยู่ได้เลยคิดว่าการจูงใจในการ
ท างานขึน้อยู่ ท่ีตัวเราเองมากว่า” 
 

และส าหรับพนกังานท่ีรู้สึกวา่ไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ไดรั้บรู้
ถึงการท างานเป็นทีม และไม่ไดมี้ความสนิทสนมกนั ก็ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดผ้กูพนั
ต่อองคก์รในดา้นบรรทดัฐานดว้ยเช่นเดียวกนั ดงัค าสัมภาษณ์ของ P10 ท่ีกล่าววา่ 

“ส าหรับพี่เพ่ือนร่วมงานไม่มีผลท่ีท าให้รู้สึกว่ายังอยากอยู่ ท่ีนี่นะ เพราะว่า
ตอนนีท่ี้สาขาพี่มีเพ่ือนร่วมงานลาคลอดอยู่1 คน ท่ีเหลือกเ็ป็นเพ่ือนร่วมงานรุ่น
พี่ท่ีเป็นผู้ชาย และหัวหน้าเป็นผู้ชาย อายุค่อนข้างแตกต่างกันเยอะ วัยห่างกัน
เยอะ เลยไม่ได้สนิทสนมกันมาก ท่ีท าให้พี่ยังอยู่ ท่ีนี่ น่าจะเป็นเพราะปัจจัยอ่ืน
มากกว่า” 
 

จากผลการวิเคราะห์ สามารถสรุปไดว้่าพนกังานส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยเห็นว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีมีส่วนส าคญัต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงถึงความใส่ใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมอยา่งกนั ความเป็น
กนัเอง การให้ความห่วงใยทั้งในเร่ืองงานและนอกเหนือจากเร่ืองงาน การช่วยเหลือในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ การไม่แบ่งชนชั้นผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้พนกังานรู้สึกดี มีก าลงัใจ
และรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเม่ือผูบ้งัคบับญัชาร้องขอ โดยไม่มองว่าเป็นค าสั่งให้ปฏิบติังาน 
ส าหรับพนักงานบางท่านท่ีมีความสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่อผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า  แต่เห็นว่า
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ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดใ้หค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั ก็อาจส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่
แรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่ไดส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนแรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน การช่วยเหลือกนัและกนัในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดความสามคัคี รู้สึกมีก าลงัใจในการ
ท างานเพิ่มมากข้ึน และส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกของพนักงาน ท าให้เกิดความผูกพนัต่อเพื่อน
ร่วมงานจนส่งผลให้พฒันาจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน เช่นเดียวกนัหาก
พนกังานไม่ไดมี้ความรู้สึกถึงการท างานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีลดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และส่งผลใหไ้ม่เกิดความผกูพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกนั 

 
6.2 ความเคยชินและไม่ชอบการเปลีย่นแปลง 
 

ส าหรับความเคยชินจนท าให้เกิดการไม่ตอ้งการโยกยา้ยของพนกังานนั้น เกิดข้ึน
เม่ือพนกังานไดป้ฏิบติังานโดยมีระยะเวลาพอสมควรจนท าให้เกิดความรู้สึกชิน เกิดความผูกพนัทั้ง
ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อสังคมของท่ีท างาน ซ่ึงถือเป็นส่วนส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้พนกังานยงัรู้สึกพึง
พอใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในจงัหวดัปัตตานี และยงัไม่ตอ้งการโยกยา้ยออกนอกพื้นท่ี ดังการให้
สัมภาษณ์ของ P2 ท่ีกล่าววา่ 

“พี่ท างานท่ีนี่กถื็อว่านานนะ ตั้งแต่บรรจุกอ็ยู่ ท่ีนี่เลยท าให้รู้สึกชิน ไม่อยากย้าย 
เสียดายสังคม รู้สึกว่าตอนนีท่ี้นี่ก็ยังโอเค ถึงแม้บางทีเราย้ายไปอาจจะเจอท่ี
ดีกว่ามั้ยกไ็ม่รู้ แต่ตอนนีเ้ราพอใจ ณ ท่ีตรงนี ้พอใจรวม ๆ ท้ังเพ่ือนร่วมงาน ตัว
งาน ระยะเวลาก็มีผลนะ เพราะย่ิงนานย่ิงผูกพันไม่อยากไปปรับตัวใหม่ ยังไม่
อยากเปลี่ยนแปลงอะไร เป็นเหตุผลหลักของพี่เลยแหละ แต่ก็ไม่คิดว่าถึงกับ
เป็นความจงรักภักดีนะ แต่ไม่อยากย้ายไปเพราะไม่อยากเร่ิมต้นใหม่ ไม่ได้
ถึงกับว่าจงรักภักดี” 

 
การปฏิบัติงานมานานของพนักงาน นอกจากจะท าให้เกิดความเคยชินต่อ

สภาพแวดลอ้มทั้งจากเพื่อนร่วมงานและจากการปฏิบติังานแลว้ ยงัท าให้พนกังานกลา้ท่ีจะแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองงาน และรู้สึกคุน้เคยกบัความเป็นอยูข่ององคก์รจากการให้สัมภาษณ์ของ P3 ท่ี
กล่าววา่ 

“ส าหรับพี่ ส่ิงท่ีท าให้พี่ยังอยากท างานอยู่ ท่ีปัตตานีคือเพ่ือนร่วมงานและงาน 
คงเพราะพี่ท างานท่ีนี่มานานจนชินและเสนอความคิดเห็นได้ รู้สึกคุ้นเคยกับ
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ความเป็นอยู่ขององค์กร และเร่ืองงาน รู้สึกว่าสามารถท่ีจะท างานได้ออกมา
ตามท่ีเราต้องการ เพราะได้แสดงความคิดเห็นอยู่ตลอดในการท างาน เลยท าให้
พี่ยงัอยากอยู่ ท่ีนี่ ยงัไม่อยากเปลี่ยนท่ีท างาน” 
 

นอกเหนือจากพนกังานท่ีปฏิบติังานมานานจนท าให้เกิดความเคยชิน ไม่อยากยา้ย
ออกจากพื้นท่ีนั้น พนกังานท่ีเพิ่งปฏิบติังานไดไ้ม่นานก็ใหค้วามเห็นไปในแนวทางเดียวกนั วา่ยงัไม่
อยากโยกยา้ยเพราะไม่ชอบการเปล่ียนแปลง อีกทั้งยงัตอ้งการท่ีจะเรียนรู้งานให้เช่ียวชาญก่อน โดย
จะเห็นไดจ้ากค าใหส้ัมภาษณ์ของ P6 ท่ีกล่าววา่ 

“โดยส่วนตัวพี่เป็นคนไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงมากเกินไป ในวันนีถื้อว่ายังเป็น
ระยะท่ียังต้องเรียนรู้งานอีกมาก พี่ยังอยากท างานแบบน่ิง ๆ ก่อน อยากท างาน
ให้รู้สึกว่าตัวเองเช่ียวชาญก่อนแล้วค่อยย้ายสาขา” 

 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่าปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานยงัตอ้งการปฏิบติังานท่ี

จงัหวดัปัตตานีต่อไป นัน่คือการท่ีพนักงานไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มการท างานใน
ปัจจุบนั พบว่าพนักงานรู้สึกถึงความเคยชินจากการปฏิบติังานทั้งต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อสังคมท่ี
ท างาน และต่องานเองเช่นกนั โดยส่วนใหญ่จะเกิดข้ึนกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัปัตตานีมา
เป็นระยะเวลานาน ท าใหพ้นกังานไม่อยากปรับตวัใหม่หากตอ้งโยกยา้ย และมีความเห็นวา่สามารถ
เสนอความคิดเห็นในการท างานได้ อีกทั้ งความไม่ต้องการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีเพิ่ง
ปฏิบติังานได้ไม่นาน โดยมีลกัษณะนิสัยส่วนบุคคลของท่ีไม่ชอบการเปล่ียนแปลง และมีความ
ตอ้งการเรียนรู้งานให้มีความเช่ียวชาญก่อนแลว้ค่อยโยกยา้ย ก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังาน
ยงัคงตอ้งการปฏิบติังานอยูท่ี่จงัหวดัปัตตานีโดยยงัไม่ประสงคโ์ยกยา้ยออกนอกพื้นท่ี 
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บทที ่7  

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังานคร้ังน้ี เป็นงานวิจยัเชิง
คุณภาพ ท าการศึกษาโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) มีจุดมุ่งหมายเพื่อตอ้งการ
ศึกษาวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นใดบา้งท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ 3 ดา้น 
ประกอบด้วย ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน เพื่อใช้เป็น
แนวทางให้ผูบ้ริหารส่งเสริมปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการลดอตัราการโยกยา้ย การเปล่ียนงาน ขาดงาน ลาออก และการ
เกษียณก่อนอายุ และเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
องคก์รอยูใ่นระดบัท่ีดี และเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 
7.1 สรุปผลการวจัิย 
 
  ในการสรุปผลการวิจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ผูว้ิจยัไดจ้  าแนกความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ประเด็น คือ ความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

7.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านจิตใจ 

7.1.1.1 ความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจ เน่ืองจากเม่ือพนกังานปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ ธ.ก.ส. ปัตตานี ไม่
วา่จะเป็นงานหลกัหรืองานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของสายงานตนเอง จะ
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในงาน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร อีกทั้ง
ยงัเกิดความภาคภูมิใจทั้งต่อตนเองและต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานให้มีความตั้งใจท่ีจะท างานมากข้ึนในปีถดั ๆ ไป นอกเหนือจากนั้นยงัส่งผลไปยงัการ
ประเมินผลงานในแต่ละปีและมีผลต่อการข้ึนเงินเดือนของพนกังาน 
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   อีกทั้งถึงแมง้านจะส าเร็จตามเป้าหมาย แต่องคก์รก็ควรใหค้วามส าคญักบั
ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อผลิตภณัฑแ์ละการด าเนินงานของธนาคาร เพื่อใหพ้นกังานเกิดทศัคติท่ีดี
ต่อผลิตภณัฑ์และธนาคาร ส าหรับพนกังานท่ีรู้สึกวา่ตนเองยงัปฏิบติังานไดไ้ม่ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย หน่วยงานหรือสาขาควรให้ความส าคญัในเร่ืองดงักล่าว ไม่เพียงแต่มองไปท่ีงานท่ี
ประสบความส าเร็จเท่านั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือสาขาควรช่วยกนัหารือถึงปัญหาให้ตรงจุด 
และท าการแกไ้ขให้ทนัท่วงที เม่ือแก้ไขปัญหาแลว้ถึงแมง้านจะยงัไม่ไดป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย เน่ืองจากอาจมาจากปัจจยัภายนอกอ่ืน ๆ แต่ก็ส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับการ
แกไ้ขในปัญหา และอาจส่งผลต่อจิตใจของพนกังานต่อไปไดอี้กดว้ย 

7.1.1.2 การได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดย
การท่ีพนักงานได้รับการยอมรับนับถือและความไวว้างใจไม่ว่าจะเป็นจากหัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงาน ท าให้พนกังานรู้สึกทา้ทายเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ียาก ๆ และรู้สึกดีเม่ือปฏิบติังาน
ไดดี้จนไดรั้บค าชมเชย ท าใหพ้นกังานมีความเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง ๆ ทั้งต่อหวัหนา้งานหรือ
เพื่อนร่วมงานอย่างเต็มใจ หรือแมก้ระทั้งการไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้เกษตรกรท่ีมาใช้บริการ 
และจากสังคมภายนอกองค์กร ก็เป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
เช่นเดียวกนั เพราะเม่ือลูกคา้มอบความไวว้างใจใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นมิตร และมีความสุขใน
การปฏิบติังานมากข้ึน  
   การท่ีตวังานมีความเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้กลุ่มเกษตรกรหรือชาวบา้น ท าให้
พนกังานรู้สึกเหมือนเป็นท่ีพึ่งพิงให้แก่ลูกคา้และได้ช่วยเหลือลูกคา้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมากกว่าการการ
ปล่อยสินเช่ือหรือการท าธุรกรรมทางการเงินเท่านั้น จึงถือเป็นความสัมพนัธ์ทางจิตใจท่ีส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจปฏิบติังาน อีกทั้งการสอบแข่งขนัเข้ามาท างานของ ธ.ก.ส. ซ่ึงถือว่าเป็น
รัฐวิสาหกิจท่ีมีความมัน่คง เป็นหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเพื่อช่วยเหลือเกษตร และช่วยเหลือตาม
นโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาล เป็นองคก์รท่ีโดดเด่นในดา้นความมีจริยธรรมขององคก์รอีกองคก์รหน่ึง 
จึงท าให้มีจ  านวนผูส้อบแข่งขนัจ านวนมากในแต่ละคร้ังท่ีเปิดสอบเพื่อรับพนกังานเขา้มาบรรจุเป็น
พนกังานใหม่ ส่งผลให้การท่ีพนกังานสามารถสอบเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์รได ้จะเป็นท่ียินดีทั้ง
ต่อตนเองและครอบครัว ส่งผลใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน เพื่อใหอ้งคก์รเป็น
องคก์รท่ีอยูคู่่กบัเกษตรกร และท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคมต่อไป 
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7.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการคงอยู่ 

7.1.2.1 ค่าตอบแทนพิเศษพื้นที่เส่ียงภัย เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเป็นอย่าง
มากต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ท่ีปฏิบติังานใน ธ.ก.ส.จงัหวดัปัตตานี 
เป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการเส่ียงท างานในพื้นท่ีท่ีมีเหตุการณ์ความไม่สงบอย่างต่อเน่ือง ท าให้
พนกังานสามารถด ารงชีพอยู่ได ้และเป็นส่ิงจ าเป็นเพื่อให้เพียงพอต่อภาระค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มมากข้ึน 
แต่ส าหรับพนักงานท่ีมีอายุงานมาก มีรายไดท่ี้สูงข้ึนมีความคิดเห็นแตกต่างว่าค่าตอบแทนพิเศษ
พื้นท่ีเส่ียงภยั ไม่ไดมี้ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในพื้นท่ี และส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
การคงอยู ่ไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ียงัตอ้งปฏิบติังานในพื้นท่ี ดงันั้นค่าตอบแทน
พิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยัถือเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึง ท่ีท าให้พนกังานมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานใน
พื้นท่ีจงัหวดัปัตตานีต่อไป 
 

7.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 

7.1.3.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน พนกังานส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ี
ดีต่อทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยเห็นว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีมีส่วนส าคญัต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงถึงความใส่ใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมอยา่งกนั ความ
เป็นกนัเอง การให้ความห่วงใยทั้งในเร่ืองงานและนอกเหนือจากเร่ืองงาน การช่วยเหลือในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การไม่แบ่งชนชั้นผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้พนกังานรู้สึกดี มี
ก าลังใจและรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเม่ือผูบ้ ังคับบัญชาร้องขอ โดยไม่มองว่าเป็นค าสั่งให้
ปฏิบติังาน ส าหรับพนกังานบางท่านท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ แต่เห็นว่า
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดใ้หค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั ก็อาจส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่
แรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่ไดส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนแรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือกนัและกนัในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดความสามคัคี รู้สึกมีก าลงัใจใน
การท างานเพิ่มมากข้ึน และส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกของพนกังาน ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อเพื่อน
ร่วมงานจนส่งผลให้พฒันาจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน เช่นเดียวกนัหาก
พนกังานไม่ไดมี้ความรู้สึกถึงการท างานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีลดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และส่งผลใหไ้ม่เกิดความผกูพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกนั 
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7.1.3.2 ความเคยชินและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท า
ให้พนักงานยงัตอ้งการปฏิบติังานท่ีจงัหวดัปัตตานีต่อไป โดยพนักงานไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลง
สภาพการท างานในปัจจุบนั พบว่าพนักงานรู้สึกถึงความเคยชินจากการปฏิบติังานทั้งต่อเพื่อน
ร่วมงาน ต่อสังคมท่ีท างาน และต่องานเองเช่นกนั โดยส่วนใหญ่จะเกิดข้ึนกบัพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ท่ีจงัหวดัปัตตานีมาเป็นระยะเวลานาน ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อ ท าให้พนกังานไม่อยากปรับตวั
ใหม่หากตอ้งโยกยา้ย และมีความเห็นวา่สามารถเสนอความคิดเห็นในการท างานได ้อีกทั้งความไม่
ตอ้งการเปล่ียนแปลงของพนกังานท่ีเพิ่งปฏิบติังานไดไ้ม่นาน โดยมีลกัษณะนิสัยส่วนบุคคลของท่ี
ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง และมีความตอ้งการเรียนรู้งานให้มีความเช่ียวชาญก่อนแลว้ค่อยโยกยา้ย ก็
เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานยงัคงตอ้งการปฏิบติังานอยู่ท่ีจงัหวดัปัตตานีโดยยงัไม่ประสงค์
โยกยา้ยออกนอกพื้นท่ี 
 
7.2 อภิปรายผล 
 

  จากการวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีปฏิบติังาน สามารถ
อภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 

7.2.1 แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 
  จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดัปัตตานี 
มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีประกอบไปดว้ย 

7.2.1.1 ความส าเร็จในการท างาน งานวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ความส าเร็จในการ
ท างาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์รทางดา้นจิตใจ เกิดจากการท่ีพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จนประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายขององค์กร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเกิดความ
ภาคภูมิใจทั้งต่อตนเองและองค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีความตั้งใจ
ปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน รู้สึกอยากท างานอยู่ท่ี ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานี และอยากจะปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จในปีถดั ๆ ไป 
   การปฏิบติังานได้ประสบความส าเร็จ มีผลให้พนกังานมีความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นจิตใจสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ 
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พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานอยูร่ะดบัมาก ปฏิบติังาน
โดยมีการวางแผนล่วงหน้าเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง และผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
หน่วยงานก าหนด จึงมีผลท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจในระดับมากท่ีสุด 
นอกจากน้ีพนกังานจะรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีคนพูดถึงองคก์รในทางเส่ือมเสีย ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยค านึงถึง
ช่ือเสียงขององค์กรอยู่เสมอ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโรงแรม 
เบสท์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต พบว่าพนักงานระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานอยู่
ในระดบัมาก โดยพนกังานมีความภูมิใจในผลงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย และ
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน เน่ืองมาจากการวางแผนและก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน
ของผูบ้ริหาร สนบัสนุนเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีอ านวยความสะดวกแก่พนกังาน มอบหมายงานท่ี
เหมาะสมตามความรู้ความสามารถของพนกังาน 

7.2.1.2 การได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
งานวิจยัคร้ังน้ีพบว่า การได้รับการยอมรับและไวว้างใจในการปฏิบติังานจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ได้แก่ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ หรือแมแ้ต่การไดรั้บการยอมรับจากสังคมรอบขา้ง เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อจิตใจของพนักงาน ท าให้รู้สึกดี มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน 
ส าหรับการไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและลูกคา้ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557) พบวา่พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจอยู่
ในระดับมาก และมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกนั โดยพนกังานรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ จากการท่ีเพื่อนร่วมงานยนิดีให้เขา้มามีส่วน
ร่วมในการท างาน และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาในการ
ท างาน อีกทั้งยงัไดรั้บความไวว้างจากลูกคา้ในการให้บริการ เน่ืองมาจากการไดรั้บการยอมรับนบั
ในความรู้ความสามารถของพนักงาน ซ่ึงจะมาในรูปแบบของการได้รับค าชมเชยโดยตรง หรือ
ไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   ส าหรับการไดรั้บการยอมรับจากสังคม สอดคล้องกบังานวิจยัของ อุดม 
ใจบนัทดั (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ใน 3 จงัหวดัภาคใตต้อนล่าง 
พบวา่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด โดยครูและบุคลากรมีความรู้สึกยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเท
ก าลงัความสามารถและประสบการณ์ในการท างานอย่างหนกัเพื่อประโยชน์ขององค์การ ส าหรับ
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การท่ีครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้สึกวา่ได้
ปฏิบติัหน้าท่ีในวิชาชีพท่ีสังคมยกย่อง มีเกียรติและศักด์ิศรี เป็นส่ิงท่ีน่าภูมิใจ โดยเฉพาะการ
ปฏิบติังานในสถานท่ีทีมีขนาดใหญ่ มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ และไดรั้บการยกยอ่งจากสังคมภายนอก
อยูเ่สมอ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังาน
รู้สึกวา่งานท าให้มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม ผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน อีกทั้งการท่ีหน่วยงานสนบัสนุนให้เผยแพร่ผลงานให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานดว้ยเช่นเดียวกนั 
   จะเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่วฒันธรรมของประเทศไทย ปัจจยัดา้นการไดรั้บ
การยอมรับจากสังคมภายนอก เป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรท่ีเป็นหน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจ ยงัคงเป็นหน่วยงานท่ีมีผูค้น
สนใจปฏิบติังานเป็นจ านวนมาก เห็นไดจ้ากการเปิดสอบของแต่ละหน่วยงาน ท่ีมีผูค้นสนใจเขา้
สมคัรสอบจ านวนมาก ไม่วา่จะเป็นการเปิดสอบ ภาค ก. ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน (ส านกังาน ก.พ.) หรือการสอบเพื่อบรรจุเขา้ท างานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ ซ่ึงมีการ
แข่งขนัสูง ดงันั้นพนกังานท่ีสอบได ้และไดป้ฏิบติังานท่ีองคก์รดงักล่าว มกัจะไดรั้บการช่ืนชมจาก
สังคมรอบขา้ง ไม่วา่จะเป็นพ่อแม่ พี่นอ้ง ญาติ หรือแมก้ระทัง่คนในชุมชน ท าให้รู้สึกถึงการไดรั้บ
การยอมรับจากสังคม ซ่ึงส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐาน  

ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจัยของประเทศฝ่ังตะวันตก โดยวัฒนธรรม
ตะวนัตกจะเห็นว่าสังคมรอบขา้ง ไม่ได้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นการ
ท างานท่ีมกัพึ่งพาตนเอง มีความเป็นอิสระจากสังคมรอบขา้ง ให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งานเท่านั้น (Meyer, Becker & Dick, 2006) พบวา่สังคมในท่ีท างานท่ีมีส่วนส าคญัต่อความ
ผกูพนัในงานของพนกังาน กล่าวถึงการดึงดูดพนกังานและการมีหวัหนา้งานท่ีดีเท่านั้น  

 
7.2.2 แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 

  จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดั
ปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีประกอบไปดว้ย   
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7.2.2.1 ค่าตอบแทนพิเศษพื้นที่เส่ียงภัย งานวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ค่าตอบแทน
พิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยัหรือค่าเส่ียงภยั เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ มีแรง
ดึงดูดให้พนกังานปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานีต่อไป ถึงแมจ้ะไม่ใช่พื้นท่ีภูมิล าเนาของ
ตนเอง เน่ืองจากค่าเส่ียงภยัเป็นค่าตอบแทนพิเศษท่ีช่วยให้พนกังานมีรายรับมากข้ึนในแต่ละเดือน 
ช่วยให้พนกังานสามารถจบัจ่ายใชส้อยไดค้ล่องตวัมากยิ่งข้ึน อีกทั้งยงัสามารถแบกรับค่าใชจ่้ายอ่ืน 
ๆ ไดม้ากยิง่ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประมวลจิตต ์ร่วมบวั (2558) พบวา่ผลตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินดา้นค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั มีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดย
เป็นพนกังานท่ีเพิ่งเขา้รับการบรรจุและมีอตัราเงินเดือนในจ านวนน้อย จึงท าให้ค่าตอบแทนพิเศษ
พื้นท่ีเส่ียงภยัเป็นปัจจยัท่ีท าใหร้ายไดท่ี้ไดรั้บในแต่ละเดือนมีจ านวนสูงข้ึน 

นอกจากน้ีงานวิจยัช้ินน้ีพบว่าผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน 
อ่ืน ๆ เช่น เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการเงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ ไม่ไดเ้ป็น
ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความผูกพนักบั ธ.ก.ส. จงัหวดัปัตตานี เน่ืองจากพนักงานมี
ความเห็นว่าผลตอบแทนดงักล่าว เป็นผลตอบแทนท่ีซ่ึงหากพนักงานโยกยา้ยออกจากพื้นท่ีไป
ปฏิบติังานยงัพื้นท่ีอ่ืน ๆ หรือโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนา ก็ยงัเป็นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนกังาน
มีสิทธ์ิได้รับเช่นเดิม จึงไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงาน ซ่ึง
แตกต่างกับงานวิจัยของ ประมวลจิตต์ ร่วมบวั (2558) ท่ีพบว่าผลตอบแทนท่ีประกอบไปด้วย 
เงินเดือน ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการค่าเช่าบา้น สวสัดิการเงิน
ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร และสวสัดิการเงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

อยา่งไรก็ตามงานวิจยัของ สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557) พบว่าองค์กรควร
ใหค้วามส าคญัในเร่ืองสวสัดิการต่าง ๆ และมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึก
วา่องคก์รให้ความส าคญัและเห็นคุณค่า ซ่ึงสามารถสร้างความผูกพนัของพนกังานให้อยูก่บัองคก์ร
นาน ๆ  

7.2.3 แรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 
  จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
บรรทดัฐาน ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรท่ีปฏิบติังานในเขตจงัหวดั
ปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ีประกอบไปดว้ย   

7.2.3.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน งานวิจยัช้ินน้ีพบว่าสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีมีบรรยากาศท่ีดี มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน จะสร้างให้เกิดความผูกพนักันของ
พนกังาน ก่อเกิดเป็นพนัธะซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
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โดยการไดรั้บการดูแลอย่างเท่าเทียมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงถึงความใส่ใจ 
แสดงความห่วงใยทั้งเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั จะส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงความเป็นกนัเองของ
ผูบ้งัคบับญัชาและการท างานเป็นทีม การช่วยเหลือซ่ึงกันและกันของเพื่อนร่วมงาน ยงัท าให้
พนักงานรู้สึกดี มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานจนกระทัง่เกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบ
ความส าเร็จมากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของดุสิตา ช่ืนชุมแสง (2555) พบว่าปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความ
ร่วมมือ ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในทุกเร่ือง มีความร่วมมือในการปฏิบติังาน จึงท าให้ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นไปดว้ยดี และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาจากการ
ปฏิบติังาน ส่งเสริมและแนะน าในการปฏิบติังาน 

7.2.3.2 ความเคยชินและไม่ชอบการเปลีย่นแปลง งานวิจยัช้ินน้ีพบวา่การ
ไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงสภาพการท างานในปัจจุบนัหรือการไม่ตอ้งการโยกยา้ยของพนกังานนั้น 
เกิดข้ึนเม่ือพนักงานได้ปฏิบติังานโดยมีระยะเวลาพอสมควร ท าให้เกิดความผูกพนัทั้งต่อเพื่อน
ร่วมงาน ต่อสังคมของท่ีท างาน นอกจากจะท าให้เกิดความเคยชินต่อสภาพแวดลอ้มทั้งจากเพื่อน
ร่วมงานและจากการปฏิบติังานแลว้ ยงัท าให้พนกังานกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นในเร่ืองงาน และ
รู้สึกคุน้เคยกบัความเป็นอยู่ขององค์กรซ่ึงถือเป็นส่วนส าคญัอย่างหน่ึงท่ีท าให้พนกังานยงัรู้สึกพึง
พอใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในจงัหวดัปัตตานี และยงัไม่ตอ้งการโยกยา้ยออกนอกพื้นท่ี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของอคัรพล ปึงเลิศ (2556) พบวา่ปัจจยัดา้นอายุงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
โดยพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีมาเป็นระยะเวลานาน จะรับรู้การเปล่ียนแปลงภายในองค์การ
ตลอดเวลา มีโอกาสไดรั้บต าแหน่ง เงินเดือนท่ีสูงข้ึน อาจไดรั้บสวสัดิการและค่าตอบแทนมากกวา่
พนกังานท่ีอายุนอ้ยกวา่หรือเพิ่งเขา้มาปฏิบติังาน ท าให้พนกังานเหล่าน้ีไม่ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนงาน
ใหม่ และยงัคงตอ้งการท างานท่ีธนาคารออมสินต่อไป 
 

7.3 ข้อเสนอแนะ 
 

7.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้กบัองค์กร 
7.3.1.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน ควรมีการวางแผนการส ารอง

ก าลงัคน กรณีท่ีพนกังานไม่เพียงพอ เช่น ลาคลอด เป็นตน้ เน่ืองจากหากก าลงัคนไม่เพียงพอถือเป็น
ปัจจยัหลกัท่ีท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานไม่มีประสิทธิภาพและส่งผลถึงประสิทธิผลของ
องคก์ร 
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7.3.1.2 องค์กรควรส่งเสริมให้หน่วยงานมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย
ให้แก่พนกังาน เพราะการมอบหมายงานดงักล่าว ท าให้พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บการยอมรับและ
ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พนักงานมีเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง อีกทั้งยงัท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัหน่วยงานและสามารถท างานส าคญั
ได ้

7.3.1.3 ค่าตอบแทนพิเศษพื้นท่ีเส่ียงภยั เป็นปัจจยัท่ีดึงดูดให้พนักงาน
ยงัคงปฏิบัติงานอยู่ในพื้นท่ี ดังนั้นองค์กรควรมีการพิจารณาอย่างต่อเน่ืองในด้านค่าตอบแทน
ดงักล่าว ใหมี้ความเหมาะสมอยูเ่สมอ  

7.3.1.4 องค์กรควรจัดให้มีกิจกรรมท่ีช่วยสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานให้ดีข้ึน เพราะสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ท าให้พนกังานมีการช่วยเหลือกนัในการ
ปฏิบติังาน มีความสามคัคี และมีก าลงัใจในการปฏิบติังานมากข้ึน   
 

7.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
7.3.2.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรพฒันาเคร่ืองมือในการศึกษาเพิ่มเติม 

โดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณโดยวดัค่าทางสถิติ เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีได้ว่ามีความสอดคล้องหรือ
แตกต่างกนัอยา่งไร และใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบ Focus Group ซ่ึงอาจท าให้ไดป้ระเด็นใหม่ ๆ จาก
การแสดงความคิดเห็นของพนกังานการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่กบัการท าวิจยัเชิงคุณภาพ จะท าให้
ผูว้จิยัทราบความหมายของค าตอบในแต่ละขอ้ไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 

7.3.2.2 การศึกษาคร้ังต่อไปควรน าปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ต าแหน่งหนา้ท่ีและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมาศึกษา

ถึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบไปดว้ย เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีไดว้า่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่าง

กนัอยา่งไร 

7.3.2.3 การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร โดยให้ประชากรในการศึกษาคือพนกังานท่ีปฏิบติังานและมีภูมิล าเนา

อยูใ่นพื้นท่ี เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีไดว้า่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอยา่งไร



83 
 

 
 

บรรณานุกรม 

กนกอร สืบสิน. (2559). ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

 เครือปูนซิเมนต์ไทยจังหวัดสงขลา.  สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา

 บริหารธุรกิจมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, สงขลา. 

กาญจนา นุใจกอง. (2542).ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท างาน

 ในพนักงานระดับปฏิบัติการ. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา

 อุตสาหกรรมและองคก์าร มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

แกว้ตา เขม้แข็ง. (2551). ทฤษฎีแรงจูงใจ.คน้เม่ือ 15 พฤศจิกายน 2558, จาก https://www.gotoknow 

 .org/posts/208290 

กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร. (2551). คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยา

 อุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

ชมพูนุท สุบรรณรักษ์. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ

 องค์การของพนักงานการประปานครหลวง.  วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

 สาขาวชิาบริหารธุรกิจ (การจดัการ) มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย,์ กรุงเทพฯ. 

ชวนจิตต์ มธุรส. (2556). ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วน

 ต าบลท่าตลาด อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม.  สารนิพนธ์มหาบณัฑิต รัฐประศาสน

 ศาสตร์ วทิยาลยัทองสุข, กรุงเทพฯ. 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. (2551). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: บริษทั ซีเอ็ดยูเคชัน่ จ  ากดั 

 (มหาชน). 

ณฐัยา ไพรสงบ.(2546). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และ

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารว่างแห่ง
 หน่ึง.วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร์ 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ.



84 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ดุสิตา ช่ืนชุมแสง. (2555). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลบัวทอง อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์.  การค้นควา้อิสระรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย,์ บุรีรัมย.์ 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร. (2558). ประวัติการก่อตั้ง. คน้เม่ือ 20 ตุลาคม 2558, 

 จาก http://www.baac.or.th/content-about.php?content_group_sub=0001 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร. (2559). ข่าวการสมคัรงาน. คน้เม่ือ 4 มกราคม 2559,

 จาก http://www.baac.or.th/content-job.php?content_group_sub=4 

นภาดา อุดมชัยรัตน์. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อ

 องค์กรของพนักงานราชการ. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต ภาควิชาจิตเวชศาสตร์ 

 คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

นิตินยั หมีสะอาด. (2556).ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานกับ

 ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน. การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาเอกการ

 จดัการทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี. 

ประภาพร ค าฟู. (2551). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

 การเกษตร จังหวัดล าปาง. การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั 

 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ประมวลจิตต ์ร่วมบวั. (2558). ปัจจัยด้านผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านโอกาส

 ในการเรียนรู้และพัฒนา ท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกองทุนสงเคราะห์การ
 ท าสวนยางจังหวดัสงขลา เขต2. สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ

 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, สงขลา. 

พงษ์เทพ เงาะด่วน. (2555). ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ

 องค์การของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ (ดอน
 เมือง). การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาการจดัการทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี



85 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

มณัฑกา จริโมภาส. (2549). แรงจูงใจในการท างานและความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 

 บริติช-ไทยซินเทติคเท็กสไทล์ จ ากัด. การคน้ควา้อิสระวิทยาศาสตร์มหาบณัฑิต (จิตวิทยา

 ชุมชน) บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

รัชนก มูลเกตุ. (2552). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายการบินพาณิชย์ บริษัทการ

 บินไทยจ ากัด (มหาชน) .  ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ,์ ปทุมธานี. 

ราชญั สุฤทธ์ิ. (2554). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ท่ีท าการ

 ไปรษณีย์ในจังหวัดแพร่และจังหวัดน่าน. การค้นควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

วชัรี หวงันุช. (2550). การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและ

 ความคิดท่ีจะโยกย้ายสถานท่ีท างาน กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ.วิทยานิพนธ์วิทยา

 ศ า ส ต ร ม ห า บัณ ฑิ ต  ส า ข า จิ ต วิ ท ย า อุ ต ส า ห ก ร ร ม  ค ณ ะ สั ง ค ม ศ า ส ต ร์  

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

วาสนา กล ่ารัศมี. (2553). ปัจจัยแรงจูงในท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน 

 กรณีศึกษา: บริษัท ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จ ากัด (แทปไลน์).  การค้นควา้แบบอิสระ

 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

วิรัช สงวนวงศ์วาน. (2546). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ (พิมพ์คร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: ทิพย์

 วสุิทธ์ิ. 

วิลาวรรณ สว่างศรี. (2549).ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันกับองค์การของข้าราชการสถาบัน

 เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ.วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชา

 การจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร, กรุงเทพฯ.   

วีรพงษ์วรวตัร. (2551). วาทกรรมกับการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse and Discourse Analysis).

 ค้นเม่ือ 4 กุมภาพันธ์ 2559, จาก http://worrawat.exteen.com/20071128/2-discourse-and-

 discourse-analysis



86 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ศศิมาศ หอมบุญมา. (2558). แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู

 โรงเรียนกลุ่ มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
 สมุทรสาคร.  งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะ

 ศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

ศิริพร ไทยกรณ์. (2554). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

 ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั 

 มหาวทิยาลยัแม่โจ,้ เชียงใหม่. 

สรยา มหากณานนท์. (2551). แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูใน

 โรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ

 จดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร, กรุงเทพฯ. 

อมรรัตน์ แก้วทวี (2555).ความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตกับการท างาน ความปลอดภัยในการ

 ปฏิบัติงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน
 ภาคใต้. วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

 พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

อิสราภรณ์ รัตนคช. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับ

 ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี. รายงานวิจยัจากกองทุนวิจยัวิทยาเขต

 ปัตตานี มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, ปัตตานี. 

อุษณีษ์ จนัทร์อ ารุง. (2550). อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน ความฉลาดทางอารมณ์ และการ

 สนับสนุนทางสังคมท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง.
  วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร์ 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

John P. M., Thomas E. B., & Rolf V. D. ( 2006).  Social identities and commitments at 

 work: toward an integrative model. Retrieved July 01, 2016, from http://onlineli 

 brary.wiley.com/doi/10.1002/job.383/references

http://onlineli/


87 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



88 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



89 
 

 
 

 
คณะวทิยาการจัดการ 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ทีม่ีผลต่อความผูกพนัองค์กร 

กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวดัปัตตานี 

ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์ชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยั ของหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
จงัหวดัปัตตานี มีภูมิล าเนานอกพื้นท่ี และไม่เคยประสงค์ขอโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานี ซ่ึง
ขอ้มูลท่ีไดจ้ะใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

1. ท่านอายเุท่าไร 
2. ท่านท างานในต าแหน่งใด 
3. ท่านมีสถานภาพสมรสเป็นอยา่งไร 
4. รายไดต่้อเดือนของท่านอยูใ่นช่วงใด 

  ต  ่ากวา่ 20,000 บาท   20,001 – 35,000 บาท 
  35,001 – 50,000 บาท   50,001 บาทข้ึนไป 

5. ก่อนท่ีท่านจะมาท างานกบั ธ.ก.ส. ท่านเคยท างานท่ีอ่ืนมาก่อนหรือไม่ 
6. ท่านท างานกบั ธ.ก.ส. มาก่ีปี ก่ีเดือน 
7. ท่านท างานกบั ธ.ก.ส. ในจงัหวดัปัตตานีก่ีปีก่ีเดือน 
8. ภูมิล าเนาของท่านคือท่ีไหน
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ตอนที ่2 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
 ท่านคิดว่าท่านไดป้ฏิบติังานท่ีรับผิดชอบได้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย

หรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของ

หน่วยงานหรือไม่ อยา่งไร 
 หนา้ท่ีงานของท่านมีความส าคญักบัความส าเร็จของ ธ.ก.ส. ปัตตานี อยา่งไร  
 ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเร็จ/ภูมิใจในความส าเร็จของธ.ก.ส. ปัตตานี 

อยา่งไรบา้ง 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

 ท่านได้รับการยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
หรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านเคยไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งาน/เพื่อนร่วมงานในเร่ืองใด 
 ท่านเคยมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนงานและตดัสินใจเร่ืองส าคญัของหน่วยงาน

ในเร่ืองใด 
 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยู ่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม

หรือไม่ อยา่งไร 
3. ลกัษณะของงาน   

 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งไร 
 งานในความรับผดิชอบตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านหรือไม่อยา่งไร 
 ท่านรู้สึกว่าไดท้  างานเต็มความสามารถหรือไม่ อะไรเป็นปัจจยัท่ีท าให้ส่งเสริม

หรือขดัขวางการท างานของท่าน 
 งานท่ีรับผิดชอบเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น/มีอิสระในการตดัสินใจมาก

นอ้ยเพียงใด และส่งผลต่อผลแรงจูงใจในการท างานของท่านหรือไม่ 
 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าซ ้ าซาก/น่าเบ่ือ และตอ้งการเปล่ียนงานหรือไม่ 
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ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

4. ความรับผดิชอบ 
 ท่านคิดว่างานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของท่านมีความส าคญัต่อธ.ก.ส. 

ปัตตานี หรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านรู้สึกอย่างไรต่อกฎ ระเบียบ นโยบายการปฏิบัติงานและแนวทางการ

ปฏิบติังานของธนาคาร 
 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่ออ านาจและการตดัสินใจต่องานของท่านเอง 
 ท่านมีความรู้สึกมีความกระตือรือร้นหรือไม่ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้

ประสบความส าเร็จ 
 ท่านรู้สึกอยา่งไรเม่ือตอ้งรับผดิชอบงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นสายงานของท่าน 

5. ความก้าวหน้าในการท างาน 
 ท่านทราบเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของตนเองแค่ไหน 

ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเติบโตมีความเหมาะสมหรือไม่ 
 การทราบเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลงาน/เล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง รวมถึงผูท่ี้มี

ส่วนในการประเมิน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของท่านอยา่งไร 
 ท่านเคยโยกยา้ยหรือไม่ เพื่อวตัถุประสงค์ใด (ความก้าวหน้า/ลงโทษ/ความ

เหมาะสม/ความตอ้งการของพนกังาน) 
 ธ.ก.ส. ปัตตานี มีการฝึกอบรมบ่อยแค่ไหน ท่านคิดวา่ส่ิงท่ีเรียนมาเป็นประโยชน์

ต่อการท างานอยา่งไร 
 ท่านคิดวา่งานมีส่วนช่วยส่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้หรือไม่ อยา่งไร 

ปัจจัยค า้จุน 

1. นโยบายและการบริหาร 
 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของธ.ก.ส. ปัตตานี หรือไม่ อยา่งไร 
 ช่องทางใดท่ี ธ.ก.ส. ปัตตานี ใช้ในการส่ือสารนโยบายและโครงสร้างการ

บริหารงาน และท่านคิดว่าเป็นช่องทางท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ส่งผลต่อการ
ก าหนดแนวทางในการท างาน/ประสิทธิภาพในการท างานของท่านอยา่งไร 

 นโยบายของ ธ.ก.ส.ปัตตานี มีส่วนช่วยส่งเสริม/ลดแรงจูงใจในการท างานอยา่งไร 
 ท่านปฏิบติัตามระเบียบและกฎเกณฑ์ของ ธ.ก.ส. ปัตตานี อยา่งสม ่าเสมอหรือไม่ 

อยา่งไร 
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ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

2. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมหรือไม่ อยา่งไร 
 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานหรือไม่ อยา่งไร 
 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการ

ท างานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
3. ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  

 ความสัมพนัธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงาน/หัวหน้างาน/ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็น
อยา่งไร 

 เม่ือเกิดปัญหาในการท างานเพื่อนร่วมงาน/หัวหน้างาน/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีส่วน
ช่วยในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร 

 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า
เทียมกนัหรือไม่ อยา่งไร 

 เพื่อนร่วมงาน/หัวหน้างาน/หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง มีการส่งเสริมขวญัก าลงัใจใน
การท างานหรือไม่ รวมถึงมีการกระตุน้แรงจูงใจอยา่งไรบา้ง 

4. ความมั่นคงในการท างาน 
 อะไรใน ธ.ก.ส. ปัตตานี ท่ีจูงใจใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 
 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าอยู่จะมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงานในระยะยาวหรือไม่ 

เพราะเหตุใด 
 ท่านจะแนะน าใหค้นรู้จกัมาสมคัรงานหรือไม่ เพราะเหตุใด 

5. สภาพการท างาน 
 ท่านคิดวา่คู่มือการปฏิบติังานมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานหรือไม่ อยา่งไร 
 ธ.ก.ส. ปัตตานี มีการจดัเตรียมสถานท่ี อุปกรณ์และทรัพยากรท่ีจ าเป็นเอ้ือต่อการ

ท างานไดอ้ยา่งเพียงพอหรือไม่ อยา่งไร 
 ปัจจยัใดท่ีลดแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
 อยากใหท้่านเสนอแนะ ปรับปรุงเร่ืองอุปกรณ์ส านกังานของท่าน 
 ท่านคิดวา่เวลาเขา้งานและเวลาในการท างานมีความเหมาะสมหรือไม่ เป็นปัจจยัท่ี

ท าใหส้ร้างแรงจูงใจหรือลดแรงจูงใจในการท างานหรือไม่ 
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6. ค่าตอบแทน 
 ปัจจุบนั ธ.ก.ส. ปัตตานี ใหส้วสัดิการอะไรบา้งและมีสวสัดิการใดท่ีควรเพิ่มเติม 
 ปัจจุบนัท่านพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บหรือไม่ เพียงพอต่อการด ารงชีพของท่าน

หรือไม่ เพราะเหตุใด 
 ท่านพอใจกบัการปรับเล่ือนเงินเดือนประจ าปีหรือไม่ เพราะเหตุใด 
 ปัจจยัใดท่ีท่านคิดวา่ท าใหท้่านยงัท างานอยูใ่นจงัหวดัปัตตานีต่อไป 

 
ตอนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

1. ด้านจิตใจ 
 ท่านเขา้ใจเป้าหมายและค่านิยมของ ธ.ก.ส. ปัตตานี มากนอ้ยแค่ไหน 
 ท่านรู้สึกพึงพอใจหรือไม่ท่ีไดใ้ชชี้วติการท างานใน ธ.ก.ส. ปัตตานี  
 ท่านเต็มใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อใหง้านของ ธ.ก.ส. 

ปัตตานี ประสบความส าเร็จ 
 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้หน่วยงานของท่านประสบ

ความส าเร็จ 
 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ ธ.ก.ส. ปัตตานี หรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานกบั ธ.ก.ส. ปัตตานี หรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านรู้สึกอยา่งไรเม่ือมีผูอ่ื้นพูดถึง ธ.ก.ส. ปัตตานี ในทางเส่ือมเสีย 

2. ด้านการคงอยู่ 
 ท่านคิดวา่เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ต่าง ๆ มีผลต่อการตดัสินใจใน

การปฏิบติังานใน ธ.ก.ส. ปัตตานี แห่งน้ีต่อไปหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดจะลาออกจากธ.ก.ส. หรือไม่ หากมีโอกาสไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน  
 ท่านคิดจะโยกยา้ยออกจากจงัหวดัปัตตานีหรือไม่ เพราะเหตุใด 
 ท่านจะท างานกบั ธ.ก.ส. ปัตตานี ตลอดไปจนเกษียณอายหุรือไม่  
 ท่านรู้สึกอยา่งไรท่ีตอ้งมาปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีเส่ียงภยั 
 การท่ีท่านปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีเส่ียงภยั ท าใหท้่านไดรั้บสิทธิพิเศษใดบา้ง และ

ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อสิทธิพิเศษดงักล่าว 
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3. ด้านบรรทดัฐาน 
 ธ.ก.ส. ปัตตานี มีความหมายและมีความส าคญัส าหรับท่านหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดจะท างานให้กบั ธ.ก.ส. ปัตตานี ตลอดชีวิตเพียงหน่วยงานเดียวหรือไม่ 

เพราะเหตุใด 
 ท่านจะมีความรู้สึกผดิหรือไม่ หากจะออกหรือโยกยา้ยจากธ.ก.ส. ปัตตานี 
 ท่านคิดหรือไม่วา่ ธ.ก.ส. ปัตตานี มีบุญคุณต่อท่านอยา่งไร 
 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รคือ ธ.ก.ส. ปัตตานี หรือไม่ อยา่งไร 

 
ตอนที ่4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 
1. ด้านจิตใจ 

 ท่านคิดวา่ความส าเร็จในการท างานของท่านมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับนับถือในการท างานของท่าน มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าลกัษณะของงานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่งานในความรับผิดชอบของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
หรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 
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ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 
1. ด้านจิตใจ(ต่อ) 

 ท่านคิดวา่ความมัน่คงในการท างานของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่สภาพการท างานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจหรือไม่ อยา่งไร 

2. ด้านการคงอยู่ 
 ท่านคิดวา่ความส าเร็จในการท างานของท่านมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

การคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับนับถือในการท างานของท่าน มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าลกัษณะของงานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่งานในความรับผิดชอบของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น

การคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคง

อยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน

ของท่าน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่ความมัน่คงในการท างานของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

การคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
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ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 
ด้านการคงอยู่ (ต่อ) 

 ท่านคิดวา่สภาพการท างานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นการคงอยูห่รือไม่ อยา่งไร 

3. ด้านบรรทดัฐาน 
 ท่านคิดวา่ความส าเร็จในการท างานของท่านมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

บรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับนับถือในการท างานของท่าน มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าลกัษณะของงานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่งานในความรับผิดชอบของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น

บรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่าความก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

บรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
 ท่านคิดวา่การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่ความมัน่คงในการท างานของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดวา่สภาพการท างานในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 

 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการในปัจจุบนัของท่าน มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานหรือไม่ อยา่งไร 
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ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะ 

ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

 ท่านมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะหรือไม่ อยา่งไร 
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