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การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
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บทคัดย่อ 

การศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรในจงัหวดัปัตตานี ท่ีมีภูมิล าเนานอกพืน้ท่ีปฏิบตัิงานมีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศึกษาแรงจงูใจ
ต่อความผูกพันองค์กรทัง้ทางด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน งานวิจัยครัง้นีเ้ป็น
งานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานจ านวน 10 ท่านและใช้วิธีการ
วิเคราะห์วาทกรรมในการวิเคราะห์ข้อมลู 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจท่ีมีต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ  ประกอบไปด้วย 
ความส าเร็จในการท างาน และการได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย แรงจงูใจ
ท่ีมีตอ่ความผกูพนัองค์กรด้านการคงอยู่ ได้แก่คา่ตอบแทนพิเศษพืน้ท่ีเส่ียงภยั และแรงจงูใจท่ีมีตอ่
ความผูกพนัองค์กรด้านบรรทดัฐานประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเคยชินและ
ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ข้อมูลท่ีได้รับจากการวิจยัในครัง้นี ้เป็นประโยชน์เพ่ือใช้ เป็นแนวทางให้
ผู้บริหาร ส่งเสริมและพฒันาเร่ืองแรงจงูใจ และค านึงถึงความผกูพนัด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทดัฐานของพนกังานมากขึน้ 
ค าส าคัญ : แรงจงูใจ, ความผกูพนั, ความผกูพนัองค์กร, ธ.ก.ส. 

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 
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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. 
Keywords: Motivation, Commitment, Organisational Commitment, BAAC 

บทน า 
 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ได้จดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญัติ
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สงักดักระทรวงการคลงั มี
วัตถุประสงค์ให้ความช่วยเหลือทางด้านการเงินแก่เกษตรกร ปัจจุบัน ธ.ก.ส. มีภารกิจท่ี
หลากหลาย ทัง้ด าเนินกิจการหลกัของธนาคารและท าหน้าท่ีในการด าเนินงานเพ่ือรองรับนโยบาย
ของรัฐบาลในการชว่ยเหลือเกษตรกร โดยได้ก าหนดวิสยัทศัน์ขององค์กรในการเป็นธนาคารพฒันา
ชนบทท่ีมัน่คง มีการจัดการท่ีทันสมยั ให้บริการทางการเงินครบวงจร เพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิต
ของเกษตรกร ซึ่งงานเหล่านีล้้วนต้องอาศยัทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคณุภาพ มีความรู้ความสามารถ
เป็นอยา่งมาก เพ่ือท่ีจะน าพาองค์กรให้บรรลเุปา้หมายและเจริญก้าวหน้าตอ่ไปอยา่งไมห่ยดุยัง้ 
 ธ.ก.ส. เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจชัน้น า มีสวสัดกิารท่ีดี มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานสงู เม่ือ
มีการเปิดสอบคดัเลือกเป็นพนักงาน ท าให้มีบุคคลภายนอกให้ความสนใจเข้าสอบคดัเลือกเป็น
จ านวนมาก ท าให้เม่ือมีการเรียกตวัผู้สอบขึน้บญัชีเพ่ือปฏิบตัิงานตามสาขาหรือส่วนงานท่ีมีอตัรา
ว่างอยู่ ผู้สอบขึน้บญัชีจึงไม่สละโอกาสท่ีจะได้ไปปฏิบตัิงาน ถึงแม้สาขาหรือส่วนงานดงักล่าวจะ
ไมไ่ด้อยูใ่นเขตพืน้ท่ีภมูิล าเนา 
 พืน้ท่ีจงัหวดัปัตตานีถือเป็นจงัหวดัท่ีได้รับการประกาศให้เป็นจงัหวดัท่ีตัง้อยู่ในเขตพืน้ท่ี
พิเศษจังหวัดชายแดนใต้ตามนิยามของรัฐบาล เน่ืองมาจากการเกิดเหตุการณ์ความไม่สงบท่ี
เกิดขึน้  มีผลโดยตรงต่อการด ารงชีวิตของประชาชนในพืน้ท่ี รวมทัง้บุคลากรท่ีต้องออกไป
ปฏิบตัิงาน อยา่งไรก็ตามยงัมีพนกังานบางกลุ่มท่ีมีภูมิล าเนานอกพืน้ท่ีจงัหวดัปัตตานี ท่ีปฏิบตังิาน
ในจงัหวดัปัตตานี และไม่เคยเขียนโยกย้ายออกจากพืน้ท่ี จ านวน 23 คน จึงท าให้ผู้ วิจยัเกิดความ
สงสัยถึงสาเหตุจูงใจใด ท่ีท าให้พนักงานไม่มีความประสงค์ท่ีจะโยกย้ายออกนอกพืน้ท่ีจั งหวัด
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ปัตตานี ซึ่งถือเป็นพืน้ท่ีท่ีมีความเส่ียง และมีอุปสรรคทัง้ทางด้านความปลอดภัยทัง้ทางชีวิตและ
ทรัพย์สินมากกว่าพนักงานในพืน้ท่ีปกติ หรือแม้กระทั่งไม่มีความประสงค์ท่ีจะโยกย้ายกลับ
ภมูิล าเนาของตนเอง จงึท าให้ผู้วิจยัมีแรงบนัดาลใจท่ีต้องการศกึษาถึงแรงจงูใจและความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานท่ีมีภมูิล าเนานอกพืน้ท่ีของ ธ.ก.ส. ท่ีปฏิบตังิานในจงัหวดัปัตตานี ท าให้องค์กร
ทราบถึงจดุแข็งท่ีมีอยู่ องค์กรสามารถก าหนดกลยทุธ์ หรือแนวทางการบริหารท่ีสามารถคงไว้ซึง่จดุ
แข็งและสง่เสริมจดุแข็งดงักลา่ว ท าให้เกิดผลดีอยา่งยิ่งตอ่องค์กรต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัด้านจิตใจ ของพนกังาน ธ.ก.ส. ท่ีปฏิบตัิงานในเขต

จงัหวดัปัตตานี มีภมูิล าเนานอกพืน้ท่ี และไมเ่คยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจงัหวดัปัตตานี 
2. เพ่ือศกึษาแรงจูงใจตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู่ ของพนกังาน ธ.ก.ส. ท่ีปฏิบตัิงานใน

เขตจงัหวดัปัตตานี มีภมูิล าเนานอกพืน้ท่ี และไมเ่คยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจงัหวดัปัตตานี  
3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ของพนกังาน ธ.ก.ส. ท่ีปฏิบตัิงาน

ในเขตจงัหวดัปัตตานี มีภมูิล าเนานอกพืน้ท่ี และไมเ่คยประสงค์ขอโยกย้ายออกจากจงัหวดัปัตตานี  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ 
 1. เพ่ือเป็นแนวทางในการวางนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างถูกต้อง 
ส่งเสริมปัจจัยท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการ ส่งผลให้เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิาน ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้  
 2. เป็นแบบอยา่งให้กบัองค์การอ่ืน ในการสร้างแรงจงูใจในการท างานไปประยกุต์ใช้ตอ่ไป 

 ประโยชน์ท่ีผู้บริหารจะได้รับ 
 1. น าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการจดัแผนการปฏิบตัิงาน เพ่ือ
สร้างความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตอ่ไป 
 2. น าข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยมาปรับปรุงนโยบายและจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมให้กับ
พนกังาน เพ่ือให้การบริหารงานบคุคลในองค์กรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

 ประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับ 
 1. พนกังานทราบและเข้าใจถึงแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในด้านตา่ง ๆ  
 2. พนกังานมีโอกาสและมีช่องทางได้แสดงความคดิเห็น ซึง่ข้อมลูดงักลา่วจะสามารถ
น าไปปรับปรุง พฒันา และเป็นประโยชน์แก่องค์กรตอ่ไป 
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ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

ชมพนูทุ สบุรรณรักษ์ (2552) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัหรือสิ่งตา่ง ๆ 
ท่ีมากระตุ้นหรือชกัน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งท่ี
ตนเองต้องการ ซึ่งบคุคลท่ีมีแรงจงูใจภายในตอ่การท างานจะท าให้กระท าสิ่งใดด้วยความสุขและ
พึงพอใจ โดยท่ีตวัเขาไม่ได้หวงัรางวลัหรือสิ่งตอบแทน ส่วนบคุคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกนัน้ จะท า
อะไรด้วยความคาดหวงั การยอมรับจากผู้ อ่ืน หรือหวงัของรางวลัเป็นสิ่งตอบแทน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Fredrick Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกับงาน ให้มี
หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน เพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน และการสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการท างาน โดยมีปัจจยั 2 ประการ ได้แก ่

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คน
รักและชอบในการปฏิบตัิงาน เป็นการกระตุ้นเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่บคุคลให้ปฏิบตัิงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ประกอบด้วย 1)ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีสามารถ
ท างานได้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาท่ี
อาจจะเกิดขึน้ 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคล
ร่วมงาน ผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
3) ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจ มีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ท างาน งานมีความท้า รู้สึกว่าตนเองมีศกัยภาพในการท างานขององค์การ 4) ความรับผิดชอบ 
หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มท่ี มีอิสระในการ
ท างาน 5) ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ มีโอกาสได้ศกึษาต่อ
เพ่ือหาความรู้เพิ่มเตมิและได้รับการฝึกอบรมเพ่ือน ามาใช้พฒันาตนเอง 

2. ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบคุคล ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ  2) การ
บงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล หมายถึง ลกัษณะและความสามารถในการบงัคบับญัชา ความ
ยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงาน ความสามารถในการบริหารงาน การให้ค าแนะน า  
3) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความมีสมัพนัธ์อนัดี
ต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีต่อและการช่วยเหลือซึ่งกัน
และกนัในการปฏิบตัิงาน 4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพหรือต าแหน่งงานเป็นท่ียอมรับและ
นับถือของสังคม มีเกียรติและศกัดิ์ศรีมีความส าคัญต่อบริษัท 5) ความมั่นคงในงาน  หมายถึง 
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ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน มาจากความมัน่คง ภาพลกัษณ์ ขนาดของ
องค์การ มีผลตอ่ความยัง่ยืนของการงาน 6) ชีวิตส่วนตวั หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัท่ีท า
ให้เกิดความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับจากการปฏิบตัิงาน 7) สภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานท่ีปฏิบัติงาน 8) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง 
ผลตอบแทนท่ีองค์การให้แก่พนกังาน เพ่ือตอบแทนการท างานให้องค์การ 

 International Survey Research (ISR) (อ้างถึงในประมวลจิตต์ ร่วมบัว, 2558, น.9) ได้
ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง การท่ีบคุคลมีความเช่ือตอ่องค์กร มีความปรารถนา
ท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีขึน้ เข้าใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์กร มีความนับถือและพร้อมให้ความ
ชว่ยเหลือตา่ง ๆ แก่เพ่ือนร่วมงาน มีความเตม็ใจและทุม่เทอยา่งสดุความสามารถในการปฏิบตังิาน
และพร้อมท่ีจะปฏิบตัตินให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ขององค์กร  

 Allen and Mayer (อ้างถึงในนิตินัย หมีสะอาด, 2556, น.29) ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การ ว่าเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพนั
ตอ่องค์การด้านจิตใจ เป็นความปรารถนาท่ีจะเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ มีความทุ่มเทพยายาม
ในการท างานเพ่ือองค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นอารมณ์ดึงดูดให้
พนักงานมีความต้องการท่ีจะคงอยู่กับองค์การ 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่
แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีคงเส้นคงวาในการท างาน มีความพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้
โดยไม่ต้องการโยกย้าย เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
เป็นความจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ เป็นผลมาจากการลงทนุขององค์การตอ่
บุคคล เป็นบรรทัดฐานขององค์การ สังคม จรรยาบรรณหรือจิตส านึก ถือเป็นหน้าท่ีหรือพันธะ
ผกูพนัท่ีเหมาะสมของสมาชิกท่ีจะต้องมีตอ่การปฏิบตัิหน้าท่ีในองค์การ จะมีความกงัวลตอ่การละ
ทิง้องค์การและมีความกังวลว่าเพ่ือนรวมงานหรือองค์การจะคิดกับเขาทางไม่ดี มีความรู้สึกว่า
องค์การมีบญุคณุตอ่พวกเขาเป็นอยา่งมาก 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ  เร่ิมจากกการให้นิยาม ก าหนดขอบเขตของปัญหา 

และตัง้ค าถามงานวิจยั จากนัน้จึงเลือกกลุ่มตวัอย่างจากพนกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดัปัตตานี จ านวน 
23 คนและเลือกกลุ่มตวัอย่าง 10 คนตามสดัส่วนของพนกังานในแตล่ะต าแหน่ง โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการเลือกตัวอย่าง ซึ่งผู้ วิจัยพิจารณาเลือก
ตัวอย่างด้วยตนเอง และออกแบบค าถามเพ่ือการสัมภาษณ์ โดยการรวบรวมและเรียบเรียง
แบบสอบถามจากงานวิจัยก่อนหน้าเพ่ือน าไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา และได้ผลลัพธ์เป็นแบบ
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สมัภาษณ์ท่ีใช้ในการวิจยั ส าหรับน าไปใช้ในกระบวนการสมัภาษณ์เจาะลึก ( in-depth interview) 
และวิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis)ตามแนวคดิของมิเชลล์ ฟู
โกต์ (Michel Foucault) คือ การส่ือสารด้วยการบอกเล่าเร่ืองราวแก่ผู้ รับสาร โดยผู้ รับสารสามารถ
รับรู้และเข้าใจจากทัง้ภาษาพดูและภาษากายจากการแสดงออกระหว่างการให้สมัภาษณ์ ซึ่งเป็น
การเก็บข้อมูลเชิงลึกรายบุคคล นอกจากนีผู้้ วิจัยยังสามารถสอบถามเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ี
ตรงกนั อนัท าให้การศกึษาครัง้นีมี้ความนา่เช่ือถือและสมบรูณ์ 

ผลการวิจัย 

ผลวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการท างาน ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนบัถือและไว้วางใจจากผู้ มีสว่นได้ส่วนเสีย  
 ความส าเร็จในการท างาน เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้พนกังานแรงจงูใจในการท างานอย่างมี
ประสิทธิผล ซึง่การท่ีพนกังานปฏิบตังิานได้บรรลตุามเปา้หมายของ ธ.ก.ส. ปัตตานี ท าให้พนกังาน
รู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในงาน รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้พนกังานมีความภูมิใจ 
อีกทัง้จะเป็นแรงกระตุ้นให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างานเพิ่มขึน้อีกด้วย ซึง่หากพนกังานท่ีไมไ่ด้
รู้สึกว่าตนเองปฏิบตัิงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร ก็ท าให้เกิดความรู้สึกท้อถอยในการท างาน 
และอาจส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของการท างานในงานต่อ ๆ ไป จนกระทบถึงภาพรวมของ
องค์กรได้ในท่ีสดุ 
 การยอมรับและไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ หวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า

และสงัคมรอบข้าง ท าให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลืองานต่าง ๆ ทัง้ต่อหวัหน้างานหรือ

เพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มใจ หรือแม้กระทัง้การได้รับการยอมรับจากลูกค้าเกษตรกรท่ีมาใช้บริการ 

และจากสงัคมภายนอกองค์กร ก็เป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างานให้กบัพนกังาน 

ผลวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการท างาน ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
 ค่าตอบแทนพิเศษพื้นที่เสี่ยงภัย ท่ีมีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานท่ีปฏิบตัิงานใน ธ.ก.ส.จังหวดัปัตตานี เป็นค่าตอบแทนท่ีท าให้พนกังาน
สามารถด ารงชีพอยู่ได้ และเพ่ือให้เพียงพอตอ่ภาระคา่ใช้จ่ายท่ีเพิ่มมากขึน้ ถือเป็นปัจจยัแรงจงูใจ
หนึง่ ท่ีท าให้พนกังานมีความจ าเป็นต้องปฏิบตังิานในพืน้ท่ีจงัหวดัปัตตานีตอ่ไป 

ผลวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการท างาน ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
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 สภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีมีบรรยากาศท่ีดีตอ่กนั โดยผู้บงัคบับญัชาให้ความใส่ใจใน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งเทา่เทียมกนั และการท างานเป็นทีมจนเกิดเป็นความสามคัคี มีผลอย่างมาก
ตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน เพราะเม่ือพนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนัก็ท าให้มีก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิาน มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีวางไว้  
 ความเคยชินและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง พนกังานท่ีปฏิบตัิงานท่ีจงัหวดัปัตตานีมาเป็น
ระยะเวลานาน จะรู้สึกถึงความเคยชินจากการปฏิบตัิงานทัง้ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อสงัคมท่ีท างาน 
และต่องานเองเช่นกัน ท าให้พนักงานไม่อยากปรับตวัใหม่หากต้องโยกย้าย และมีความเห็นว่า
สามารถเสนอความคิดเห็นในการท างานได้ อีกทัง้ความไม่ต้องการเปล่ียนแปลงของพนกังาน โดย
มีลกัษณะนิสยัส่วนบุคคลของท่ีไม่ชอบการเปล่ียนแปลง และมีความต้องการเรียนรู้งานให้มีความ
เช่ียวชาญก่อนแล้วคอ่ยโยกย้าย ก็เป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีท าให้พนกังานยงัคงต้องการปฏิบตัิงานอยู่ท่ี
จงัหวดัปัตตานีโดยยงัไมป่ระสงค์โยกย้ายออกนอกพืน้ท่ี 

อภปิรายผล 

แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ ความส าเร็จใน
งาน การได้รับการยอมรับนบัถือและไว้วางใจจากผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

ความส าเร็จในการท างาน เกิดจากการท่ีพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจนประสบ
ความส าเร็จได้ตามเปา้หมายขององค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเกิดความภาคภูมิใจทัง้
ตอ่ตนเองและองค์กร ท าให้พนกังานรู้สึกมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน มีความตัง้ใจปฏิบตัิงานมาก
ยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของก้องนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ระดบัมาก ปฏิบตัิงานโดยมีการวางแผนล่วงหน้า
เพ่ือให้งานส าเร็จลลุ่วง และผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเปา้หมายท่ีหน่วยงานก าหนด จึงมีผลท า
ให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจในระดบัมากท่ีสดุ นอกจากนีพ้นกังานจะรู้สึกตอ่ต้าน
เม่ือมีคนพูดถึงองค์กรในทางเส่ือมเสีย ปฏิบตัิหน้าท่ีโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององค์กรอยู่เสมอ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุริยพันธ์ จันทมาลา (2557 พบว่า  พนักงานระดับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความส าเร็จในการท างาน
อยู่ในระดบัมาก โดยพนกังานมีความภูมิใจในผลงาน งานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 
และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน เน่ืองมาจากการวางแผนและก าหนดเป้าหมายท่ี
ชัดเจนของผู้ บริหาร สนับสนุนเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีอ านวยความสะดวกแก่พนักงาน 
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมตามความรู้ความสามารถของพนกังาน 

การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ได้แก่ หวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน 
ลกูค้า หรือแม้แต่จากสงัคมรอบข้าง ท าให้พนกังานรู้สึกดี มีความตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงาน
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มากยิ่งขึน้ ส าหรับการได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานและลูกค้ า 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุริยพันธ์ จันทมาลา (2557) พบว่า  พนักงานมีระดบัความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดบัมาก และมีระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการยอมรับนบัถืออยู่
ในระดบัมากเช่นเดียวกัน โดยรู้สึกได้รับการยอมรับนบัถือจากการท่ีเพ่ือนร่วมงานยินดีให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการท างาน และผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาใน
การท างาน อีกทัง้ยงัได้รับความไว้วางจากลกูค้าในการให้บริการ เน่ืองมาจากการได้รับการยอมรับ
นบัในความรู้ความสามารถของพนกังาน ซึ่งจะมาในรูปแบบของการได้รับค าชมเชยโดยตรง หรือ
ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตัหิน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

ส าหรับการได้รับการยอมรับจากสงัคม สอดคล้องกบังานวิจยัของ อดุม ใจบนัทดั (2555) 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี
ความรู้สึกยอมรับในเปา้หมายขององค์การ พร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถและประสบการณ์
ในการท างานอย่างหนกัเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้ปฏิบตัิหน้าท่ีในวิชาชีพท่ีสงัคมยกยอ่ง มีเกียรติและศกัดิศ์รี เป็นสิ่งท่ีน่าภูมิใจ 
โดยเฉพาะการปฏิบตัิงานในสถานท่ีท่ีมีขนาดใหญ่ มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ และได้รับการยกย่อง
จากสังคมภายนอกอยู่เสมอ อีกทัง้ยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ ก้องนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) 
พบวา่ มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือในระดบัมากท่ีสดุ โดยพนกังาน
รู้สึกว่างานท าให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสงัคม ผลการปฏิบตัิงานเป็นท่ียอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน อีกทัง้การท่ีหนว่ยงานสนบัสนนุให้เผยแพร่ผลงานให้แก่ผู้ อ่ืนทราบทัง้ภายในและภายนอก
หนว่ยงาน ท าให้พนกังานรู้สกึได้รับการยอมรับจากหนว่ยงานด้วยเชน่เดียวกนั 

จะเห็นได้อย่างชดัเจนว่าวฒันธรรมของประเทศไทย ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับจาก
สงัคมภายนอก เป็นปัจจัยท่ีส าคญัปัจจยัหนึ่งท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งแตกต่าง
จากงานวิจยัของประเทศฝ่ังตะวนัตก โดยวฒันธรรมตะวันตกจะเห็นว่าสังคมรอบข้าง ไม่ได้เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน เป็นการท างานท่ีมกัพึ่งพาตนเอง มีความเป็นอิสระจาก
สงัคมรอบข้าง ให้ความส าคญักบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างานเท่านัน้ (Meyer, Becker & Dick, 
2006) พบว่าสังคมในท่ีท างานท่ีมีส่วนส าคญัต่อความผูกพันในงานของพนักงาน กล่าวถึงการ
ดึงดูดพนักงานและการมีหัวหน้างานท่ีดีเท่านัน้ ปัจจยัท่ีลดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความ
ร่วมมือในการท างาน และ ลกัษณะของผู้น า  

แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ได้แก่ คา่ตอบแทน
พิเศษพืน้ท่ีเส่ียงภยั 
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 ค่าตอบแทนพิเศษพื้นที่เสี่ยงภัย มีแรงดึงดูดให้พนักงานปฏิบตัิงานท่ี ธ.ก.ส. ในจังหวัด

ปัตตานีตอ่ไป ถึงแม้จะไม่ใชพื่น้ท่ีภมูิล าเนาของตนเอง เน่ืองจากชว่ยให้พนกังานมีรายรับมากขึน้ใน

แต่ละเดือน พนักงานสามารถจับจ่ายใช้สอยได้คล่องตัวมากยิ่งขึน้ อีกทัง้ยังสามารถแบกรับ

ค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ ได้มากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประมวลจิตต์ ร่วมบวั (2558) พบว่า

ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินด้านคา่ตอบแทนพิเศษพืน้ท่ีเส่ียงภยั มีผลท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังาน โดยเป็นพนกังานท่ีเพิ่งเข้ารับการบรรจแุละมีอตัราเงินเดือนในจ านวนน้อย จึงท าให้

ค่าตอบแทนพิเศษพืน้ท่ีเส่ียงภัยเป็นปัจจัยท่ีท าให้รายได้ท่ีได้รับในแต่ละเดือนมีจ านวนสูงขึน้

 นอกจากนีง้านวิจัยชิน้นีพ้บว่าผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีเป็นตัวเงินอ่ืน ๆ ไม่ได้เป็น

ปัจจยัท่ีสร้างแรงจงูใจให้พนกังานมีความผกูพนักบั ธ.ก.ส. จงัหวดัปัตตานี เน่ืองจากพนกังานเห็น

วา่หากพนกังานโยกย้ายออกจากพืน้ท่ีไปปฏิบตัิงานยงัพืน้ท่ีอ่ืน ๆ หรือโยกย้ายกลบัภูมิล าเนา ก็ยงั

เป็นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนกังานมีสิทธ์ิได้รับเชน่เดมิ ซึง่แตกตา่งกบังานวิจยัของ ประมวล

จิตต์ ร่วมบวั (2558) ท่ีพบว่าผลตอบแทนท่ีประกอบไปด้วย เงินเดือน ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 

สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการค่าเช่าบ้าน สวัสดิการเงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร และ

สวสัดิการเงินช่วยเหลือคา่เล่าเรียนบตุร เป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อย่างไรก็ตาม

งานวิจยัของ สริุยพนัธ์ จนัทมาลา (2557) พบวา่องค์กรควรให้ความส าคญัในเร่ืองสวสัดกิารตา่ง ๆ 

และมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญและเห็น

คณุคา่ ซึง่สามารถสร้างความผกูพนัของพนกังานให้อยูก่บัองค์กรนาน ๆ  

แรงจูงใจในการท างาน ท่ี มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน  ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเคยชินและไมช่อบการเปล่ียนแปลง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า การท างานท่ีมีบรรยากาศท่ีดี มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั จะสร้างให้เกิดความผกูพนักนัของพนกังาน ก่อเกิดเป็นพนัธะซึง่มีอิทธิพลตอ่การพฒันาให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของดุสิตา ช่ืนชุมแสง (2555) 
พบว่าปัจจยัด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยมีความร่วมมือ ช่วยเหลือเกือ้กลูกนัในทกุเร่ือง มีความร่วมมือในการปฏิบตังิาน จึงท าให้
ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วยดี และผู้บงัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือในการแก้ไข
ปัญหาจากการปฏิบตังิาน สง่เสริมและแนะน าในการปฏิบตังิาน 
 ความเคยชินและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง พบว่า เม่ือพนักงานได้ปฏิบัติงานโดยมี
ระยะเวลาพอสมควร ท าให้เกิดความผูกพันทัง้ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อสังคมของท่ีท างาน ท าให้
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พนักงานกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นในเร่ืองงาน และรู้สึกคุ้นเคยกับความเป็นอยู่ขององค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของอัครพล ปึงเลิศ (2556) พบว่าปัจจัยด้านอายุงานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีมาเป็นระยะเวลานาน จะรับรู้การเปล่ียนแปลง
ภายในองค์การตลอดเวลา มีโอกาสได้รับต าแหน่ง เงินเดือนท่ีสูงขึน้ อาจได้รับสวัสดิการแล ะ
ค่าตอบแทนมากกว่าพนักงานท่ีอายุน้อยกว่าหรือเพิ่งเข้ามาปฏิบตัิงาน ท าให้พนักงานเหล่านีไ้ม่
ต้องการท่ีจะเปล่ียนงานใหม ่และยงัคงต้องการท างานท่ีธนาคารออมสินตอ่ไป 
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