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ABSTRACT 

This study aims to 1) study the level of organizational commitment among employees of the Bank for Agriculture 

and Agricultural Cooperatives in Phetchabun Province. 2) compare personal factors with organizational 

commitment among employees of the Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Phetchabun 

Province. 3) study the factors affecting organizational commitment among employees of the Bank for Agriculture 

and Agricultural Cooperatives in Phetchabun Province. This study employs a quantitative research approach 

using a questionnaire. The sample consists of 202 respondents. Data were analyzed using descriptive statistics, 

including mean, percentage, and standard deviation. Hypothesis testing was conducted using t-tests, F-tests, 

and Pearson correlation coefficients. The findings revealed that 1) The employees' opinions regarding BAAC’s 

organizational culture and their views on work-life balance were, on average, at a high level of agreement in 

relation to their organizational commitment. 2) Personal factors such as age, duration of employment, and 

salary level were found to significantly affect organizational commitment at the 0.05 significance level.  

3) Organizational culture factors namely honesty with integrity, accountability, response heartily, teamwork, 

economy, sufficiency were not significantly associated with organizational commitment. However, work-life 

balance factors including work, family, time, financial aspects, and personal development were significantly 

associated with organizational commitment at the 0.05 significance level. 
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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ และ2) เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลต่อความผูกพนัธ์องค์กรของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ 3) เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัธอ์งคก์รของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยใช้

แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 202 ตวัอย่าง วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจยัด้วยสถิติ t-test สถิติ F-test และการวิเคราะห์สมัประสิทธิ ์

สหพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson correlation coefficient) ผลการศกึษาพบว่า 1) ความคดิเหน็ของพนักงาน ธ.ก.ส. ดา้น

วฒันธรรมของ ธ.ก.ส. และความคดิเหน็ของพนักงาน ธ.ก.ส. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานตอ่ความผกูพนั

ในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก 2) ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย อายุ ระยะเวลา

ปฏิบตัิงาน และอตัราเงนิเดอืน มีผลต่อความผูกพนัองค์กรที่แตกต่างกัน ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 3) ปัจจยั

วฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ ความซื่อสตัย์สุจรติ, ความรบัผดิชอบ, การตอบสนองเป็นทมี, ยิ้มบรกิารดว้ยใจ, และใชช้วีติ

พอเพยีง ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างไรกต็ามปัจจยัความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ดา้นการทาํงาน, ดา้นครอบครวั, ดา้นเวลา, ดา้นการเงนิ, และ ดา้นการพฒันาตนเอง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องค ์ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัองคก์ร, พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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บทนํา 

ในปัจจุบนั สภาพเศรษฐกจิทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างต่อเน่ือง ประกอบกบัการพฒันาอย่างก้าวกระโดดในดา้นเทคโนโลยแีละ

ระบบการจดัการ ไดส่้งผลใหห้น่วยงานภาครฐัและเอกชนตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายและความไม่แน่นอนทีเ่พิม่มากขึน้ 

องคก์รจงึจาํเป็นตอ้งเตรยีมความพรอ้มในการปรบัปรุงกระบวนการทาํงาน และยกระดบัประสทิธภิาพในการดาํเนินงาน

ใหท้นัสมยั รวดเรว็ และมคุีณภาพมากยิง่ขึน้ ควบคู่ไปกบัการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการพฒันาและขบัเคลื่อน

องค์กร ตลอดจนสร้างความสามารถในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนืในอนาคต (ภาวดลีี้ ตระกูล, 2559) การพฒันาองค์กร

อย่างยัง่ยืนจึงต้องให้ความสําคญักับการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นหวัใจสําคญัขององค์กร โดยเฉพาะการมี

บุคลากรทีม่คุีณภาพ มคีวามรู ้ความสามารถ รวมถงึมคุีณธรรมและจรยิธรรมในการปฏบิตังิาน (Lee et al., 2021) หน่ึง

ในแนวทางที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสําเร็จ คือ การสร้าง “ความผูกพันต่อองค์กร” (Organizational 

Engagement) ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการทํางานอย่างต่อเน่ืองและยัง่ยนื บุคลากรทีม่คีวาม

ผกูพนักบัองคก์รจะมคีวามตัง้ใจในการทาํงาน มคีวามปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์รในระยะยาว และพรอ้มทุ่มเทศกัยภาพ

ในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่(Macey & Schneider, 2008) ทัง้น้ี ความผูกพนัต่อองคก์รยงัทาํหน้าทีเ่ป็นกลไกสาํคญัใน

การเชื่อมโยงระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกบัเป้าหมายเชงิกลยุทธ์ขององค์กร ช่วยเสรมิสร้างความรูส้กึร่วมเป็น

เจา้ของ และส่งเสรมิความรบัผดิชอบร่วมกนัในหมู่บุคลากร (ณฐัดนัย ไทยถาวร, 2561) 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในฐานะรฐัวิสาหกิจที่มบีทบาทสําคญัในการส่งเสริมภาค

การเกษตรของประเทศ ไดใ้หค้วามสําคญักบัการปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รผ่านค่านิยมหลกั 5 ประการ ไดแ้ก่ “ซื่อสตัย์

สุจรติ มสีาํนึกรบัผดิชอบ ตอบสนองเป็นทมี ยิม้บรกิารดว้ยใจ และใชช้วีติพอเพยีง” ซึง่เป็นแนวทางสาํคญัในการพฒันา

ทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนักงาน เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและเกดิผลสมัฤทธิท์ีด่ี

อย่างต่อเน่ือง (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, ม.ป.ป.) จากแนวโน้มดงักล่าว ผู้วิจยัจงึเล็งเห็นถึง

ความสําคญัในการศกึษาความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์ร โดยมุ่งเน้นทีพ่นักงานของธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ เพื่อใหเ้ขา้ใจระดบัความผกูพนัและปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัดงักล่าว อนัจะ

นําไปสู่การกําหนดแนวทางการพฒันาองค์กร และการส่งเสรมิความผูกพนัของพนักงานรุ่นใหม่ในระยะยาว การศกึษา

ครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ และ2) เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลต่อความผูกพนัธ์องค์กรของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดเพชรบูรณ์ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันธ์องค์กรของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ เพื่อให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัธ์ของ

พนักงานต่อองค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรใหป้ระสบความสําเรจ็อย่างดยีิง่ขึน้ และสรา้งความผูกพนัธ์

ของพนักงานรุ่นใหมต่่อองคก์รในระยะยาวต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

วฒันธรรมองคก์ร คอื ค่านิยม ความเชื่อ และรปูแบบพฤตกิรรมร่วมกนัของคนในองคก์ร ซึง่สะทอ้นผ่านการทาํงาน การ

สื่อสาร และบรรยากาศในทีท่ํางาน วฒันธรรมน้ีเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์กนัของพนักงาน และถ่ายทอดต่อกนัแมจ้ะมี

การเปลีย่นแปลงสมาชกิในกลุ่ม วฒันธรรมองคก์รม ี2 ระดบั ไดแ้ก่ สิง่ทีม่องเหน็ได ้เช่น เครื่องแบบหรอืสญัลกัษณ์ และ

สิง่ที่มองไม่เห็น เช่น ค่านิยม ทศันคติ และความเชื่อภายใน หากองค์กรพยายามเปลี่ยนแปลงวธิกีารทํางานโดยไม่

สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมเดมิ มกัจะเผชญิกบัการต่อตา้น เพราะพนักงานมแีนวโน้มจะยดึตดิกบัสิง่ทีคุ่น้เคย วฒันธรรมจงึ

มอีทิธพิลอย่างมากต่อพฤตกิรรมและการเปลีย่นแปลงในองคก์ร (อําพร ไตรภทัร,์ 2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ ธกส. ตามแนวคดิที ่ดร.อุบลวรรณา ภวกานันท ์และคณะ ไดกํ้าหนดไว ้ธ.ก.ส. ไดว้างแนวทาง

ค่านิยมและหลกัปฏบิตัทิีส่าํคญัของบุคลากร 5 ประการ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีเ่ขม้แขง็

และสนับสนุนการดาํเนินงานอย่างมปีระสทิธภิาพ (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, ม.ป.ป.) ดงัน้ี: 
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1) ซื่อสตัย์สุจรติ (Honesty with integrity) บุคลากรต้องมคีวามตรงต่อเวลา รกัษาคําพูด ปฏิบตัิตามกฎระเบยีบอย่าง

เคร่งครดั แสดงความโปร่งใส และไม่ทุจรติทุกรปูแบบ เพื่อสรา้งความน่าเชื่อถอืใหก้บัองคก์ร 

2) มสีํานึกรบัผดิชอบ (Accountability) มุ่งมัน่ในการทาํงานจนสําเรจ็ โดยคํานึงถงึคุณภาพและผลประโยชน์ส่วนรวม มี

ความละเอยีดรอบคอบ และไม่เผยแพร่ขอ้มลูภายในทีอ่าจกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

3) ตอบสนองเป็นทีม (Teamwork) ส่งเสริมการทํางานร่วมกันด้วยความสามัคคี เคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 

ปฏบิตังิานเพื่อเป้าหมายร่วมขององคก์ร และยอมรบัมตส่ิวนรวม แมจ้ะมคีวามเหน็ต่าง 

4) ยิม้บรกิารดว้ยใจ (Response Heartily) ใหบ้รกิารดว้ยความสุภาพ จรงิใจ และเสมอภาค รกัษาความลบัของลูกคา้ ไม่

เลอืกปฏบิตั ิและแสดงออกถงึความพรอ้มในการช่วยเหลอืและอธบิายขอ้มลูอย่างเหมาะสม 

5) ใช้ชวีติพอเพยีง (Economy, Sufficiency) ใช้จ่ายอย่างประหยดั มวีนัิยทางการเงนิ ไม่ก่อหน้ีเกนิจําเป็น หลกีเลี่ยง

พฤตกิรรมเสีย่งทางสงัคม และมุ่งมัน่พฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงในโลกการทาํงาน 

วฒันธรรมทัง้ 5 ประการน้ีเป็นแนวทางที่ ธ.ก.ส. ใช้ในการปลูกฝังค่านิยมร่วมกันให้กับพนักงาน เพื่อให้สามารถ

ดาํเนินงานไดอ้ย่างมจีรยิธรรม มปีระสทิธภิาพ และขบัเคลื่อนองคก์รสู่ความยัง่ยนืในระยะยาว  

ความผกูผนัของพนักงานต่อองคก์ร (Employee Engagement) ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นปัจจยัสาํคญัทีส่่งผลต่อ

ความสําเร็จขององค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในยุคที่เน้นการรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพ ความผูกพนัน้ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการทํางาน ความทุ่มเท และความตัง้ใจอยู่ร่วมกบัองค์กรอย่างยัง่ยนื แนวคดิของ Strellioff (2010) เรื่อง 

Employee Engagement หรอืความผกูพนัทางอารมณ์และพฤตกิรรมของพนักงาน แบ่งออกเป็น 3 ดา้นหลกัคอื 1) Say 

คอื พนักงานพดูถงึองคก์รในแงด่ ีแสดงความภาคภูมใิจ 2) Stay คอื ตอ้งการอยู่กบัองคก์รในระยะยาว แมม้โีอกาสจาก

ทีอ่ื่น และ 3) Serve คอื มุ่งมัน่ในการทาํงานเตม็ทีเ่พื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ และแนวคดิของ Buchanan (อา้งใน 

อจัฉราวดี จุติสมวาร, 2548) แบ่งความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) Identification คือ พนักงานยึดถือ

ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์รเหมอืนของตนเอง 3) Involvement คอื มส่ีวนร่วมอย่างแขง็ขนัในภารกจิและเป้าหมาย

ขององคก์ร และ 3) Loyalty คอื มคีวามจงรกัภกัด ีพรอ้มทุ่มเทแมม้อุีปสรรค โดยสรุป ทัง้สองแนวคดิเน้นว่าความผกูพนั

ของพนักงานมผีลต่อความตัง้ใจอยู่กบัองค์กร การทํางานอย่างเต็มที่ และการเป็นแรงสนับสนุนต่อความสําเร็จของ

องคก์ร 

ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Work-Life Balance) หมายถงึ การจดัสรรเวลาและความสนใจใหเ้หมาะสม

ระหว่างงานและชวีติส่วนตวั เพื่อหลกีเลี่ยงความเครยีดหรอืผลกระทบจากการทํางานมากเกนิไป โดยแบ่งออกเป็น 5 

ดา้นสําคญัตามแนวคดิของ Merrill and Merrill (2546) ดงัน้ี 1) ดา้นการทํางาน (Work) คอื งานควรส่งเสรมิการเตบิโต

และความสําเรจ็ส่วนบุคคล หากสมดุลกบัด้านอื่นจะช่วยใหเ้กิดความพงึพอใจและประสทิธภิาพชวีติโดยรวม 2) ด้าน

ครอบครวั (Family) คอื ครอบครวัเป็นแหล่งพลงัใจและความมัน่คงทางอารมณ์ ส่งเสรมิความสุขและการบรรลุเป้าหมาย 

3) ด้านเวลา (Time) คอื การบรหิารเวลาอย่างเหมาะสมช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างหน้าที ่และสร้างชวีติทีส่มดุล 4) 

ดา้นการเงนิ (Finance) คอื ความมัน่คงทางการเงนิเป็นพืน้ฐานของชวีติทีม่คุีณภาพ การวางแผนทางการเงนิจงึสาํคญั 

5) ด้านการพฒันาตนเอง (Intellect) คือ การเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองช่วยให้สามารถปรบัตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลง และสรา้งความพงึพอใจในระยะยาว โดยสรุป การม ีWork-Life Balance ทีด่จีะช่วยใหค้นสามารถใชช้วีติ

อย่างมคีุณภาพ มคีวามสุข และประสบความสาํเรจ็ทัง้ในดา้นการงานและชวีติส่วนตวั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ในการศึกษาวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยั ได้ใช้วฒันธรรมของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น ซื่อสตัย์สุจรติ มคีวามรบัผดิชอบ การทํางานเป็นทมี การยิม้บรกิารดว้ยใจ ชวีติพอเพยีง และผูว้จิยัประยุกต์

แนวคดิความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางาน ทัง้ 5 ดา้น คอื ดา้นทํางาน ดา้นครอบครวั ดา้นเวลา ดา้นการเงนิ และ

ดา้นการพฒันาตนเอง จงึทําใหเ้กดิตวัแปรต้น และตวัแปรตามคอื ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกผนัองค์กร ไดแ้ก่ ความเชื่อ
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และยอมรบัเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจและทุ่มเทใหก้บัองค์กร และความปรารถนาทีเ่ป็นพนักงานขององค์กร

ต่อไป แสดงในกรอบแนวคดิการวจิยัไดด้งัภาพที ่1  

  ตวัแปรอิสระ (X)   

     

ปัจจยัส่วนบุคคล  วฒันธรรมองคก์ร  ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน 

1) เพศ  1) ซื่อสตัยสุ์จรติ  1) ดา้นการทาํงาน 

2) อายุ  2) มคีวามรบัผดิชอบ  2) ดา้นครอบครวั 

3) ระดบัการศกึษา  3) การทาํงานเป็นทมี  3) ดา้นเวลา 

4) ระยะเวลาในการทาํงาน  4) การยิม้บรกิารดว้ยใจ  4) ดา้นการเงนิ 

5) ตําแหน่ง  5) ชวีติพอเพยีง  5) ดา้นการพฒันาตนเอง 

6) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน     

     

     

  ตวัแปรตาม (Y) 

 1) ความเชื่อแลยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร  

 2) ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทใหก้บัองคก์ร 

 3) ความปรารถนาทีเ่ป็นพนักงานขององคก์รต่อไป 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั (Conceptual Framework) 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการศกึษาเฉพาะกรณี (Case Study 

Design) กลุ่มประชากรเป้าหมาย คอื พนักงานของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

จํานวนทัง้สิ้น 409 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมจํานวน 202 คน คํานวณโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 

Yamane) ภายใต้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และทําการคดัเลอืกโดยวธิกีารสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด อตัราเงนิเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน ตอนที ่2 ความคดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของธนาคารต่อความผกูพนัในองค์กร ประกอบดว้ยคาํถาม

จํานวน 10 ขอ้ ทัง้ในรูปแบบขอ้ความเชงิบวกและเชงิลบ ตอนที ่3 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัความสมดุลระหว่างชวีติและ

การทํางานทีม่ตี่อความผกูพนัในองค์กร ตอนที ่4 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน ประกอบดว้ยคําถามความ

คดิเห็น 10 ขอ้ ลกัษณะคําถามมทีัง้เชงิบวกและเชงิลบ ตอนที่ 5 ขอ้เสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นคําถาม

ปลายเปิด สําหรบัตอนที ่2-4 ใชม้าตราส่วนประมาณค่าแบบ ลเิคริ์ต 5 ระดบั (5-point Likert Rating Scale) ในการวดั

ระดบัความคดิเหน็ การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เพื่อ

อธบิายลกัษณะขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชก้ารแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้เพื่อทดสอบ

สมมตฐิานของการวจิยั ประกอบดว้ย การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอสิระ (Independent Sample t-test) การวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation Coefficient) 
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ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ส่วนขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 52.97) มีอายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี (ร้อยละ 41.09) มีระดับ

การศกึษาอยู่ทีป่รญิญาตร ี(รอ้ยละ 76.24) และมรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน มากกว่า 35,001 บาทขึน้ไป (รอ้ยละ 49.01) มี

ตําแหน่งพนักงานพฒันาธุรกจิ ระดบั 4-7 จํานวน 64 คน (รอ้ยละ 31.68) มรีะยะเวลาปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี จํานวน 

65 คน (รอ้ยละ 20.79) 

ผลการประเมินระดบัความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารในด้านวฒันธรรมองคก์ร 

ผลการประเมนิระดบัความคดิเหน็ของพนักงานธนาคารในดา้นวฒันธรรมองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 

ความซื่อสัตย์สุจริต, ความรับผิดชอบ, การตอบสนองเป็นทีม, ยิ้มบริการด้วยใจ, และใช้ชีวิตพอเพียง พบว่าโดย

ภาพรวมพนักงานมคีวามคดิเห็นในระดบั มาก (X� = 4.14, S.D. = 1.40) สะท้อนให้เห็นถึงการมวีฒันธรรมองค์กรที่

เขม้แขง็ และสอดคลอ้งกบัค่านิยมหลกัขององคก์รในภาพรวม แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานของธนาคารมวีฒันธรรมองค์กร

ทีด่ใีนหลากหลายมติ ิโดยเฉพาะดา้นความซื่อสตัย์สุจรติ ความรบัผดิชอบ และการบรกิารดว้ยใจ ซึง่เป็นรากฐานสําคญั

ในการสรา้งองคก์รทีม่คุีณธรรม โปร่งใส และไดร้บัความเชื่อถอืจากผูม้ส่ีวนไดส่้วนเสยี การรกัษาระดบัค่านิยมเหล่าน้ีไว้

ในระยะยาวจะช่วยส่งเสรมิประสทิธภิาพในการดาํเนินงานขององคก์รอย่างยัง่ยนื  

ผลการประเมินระดบัความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกบัความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 

ผลการประเมนิระดบัความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน โดยมกีารพจิารณาใน  

5 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นการทาํงาน, ดา้นครอบครวั, ดา้นเวลา, ดา้นการเงนิ, และ ดา้นการพฒันาตนเอง พบว่าภาพรวม

อยู่ในระดบั มาก (X� = 4.40, S.D. = 0.93) ซึ่งสะท้อนถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของพนักงาน แสดงให้เห็นว่า 

โดยรวมพนักงานมคีวามพงึพอใจต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานในระดบัสงู โดยเฉพาะในดา้นการสนับสนุน

จากครอบครวั การพฒันาตนเอง และบรรยากาศการทํางานที่ด ีอย่างไรก็ตาม ด้านค่าตอบแทนอาจเป็นประเด็นที่

องคก์รควรพจิารณาเพิม่เตมิ เพื่อเสรมิสรา้งคุณภาพชวีติการทาํงานอย่างสมดุลและยัง่ยนืยิง่ขึน้ 

ผลการประเมินระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 

ผลการประเมนิระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดบั มาก (X� = 4.37, S.D. = 1.11) ซึง่สามารถ

จาํแนกตามองคป์ระกอบได ้3 ดา้น แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานของธนาคารมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู ทัง้ในดา้น

ความเชื่อมัน่และยอมรบัค่านิยมขององค์กร ความตัง้ใจทุ่มเทในการทํางาน และความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิของ

องคก์ร ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึศกัยภาพดา้นทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามมัน่คงและพรอ้มสาํหรบัการพฒันาองคก์รในอนาคต 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน (ธ.ก.ส.) จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

โดยจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการ

ปฏบิตังิาน ผลการวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็ดงัน้ี 

1) เพศ ไม่พบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมและในแต่ละมติอิย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิ(p > .05) 

แสดงว่าเพศไม่มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ธ.ก.ส. 

2) อายุ พบว่า อายุของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิ(F = 6.582, p < 

.001) โดยกลุ่มอายุ 36 ปีขึ้นไปมรีะดบัความผูกพนัสูงกว่ากลุ่มอายุน้อย โดยเฉพาะในด้านการยอมรบัเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร ความทุ่มเทเพื่อองคก์าร และความปรารถนาในการเป็นสมาชกิองคก์าร 

3) ระดบัการศกึษา พบว่า ระดบัการศกึษามผีลต่อความผูกพนัในด้านการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

(F = 5.943, p = .003) และดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร (F = 5.457, p = .005) อย่างมนัียสาํคญั 
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โดยผูส้ําเร็จการศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละโทมคีวามผูกพนัสูงกว่าผูท้ี่มกีารศกึษาตํ่ากว่า ทัง้น้ียงัไม่สามารถสรุปได้

อย่างชดัเจนว่าระดบัการศกึษามผีลต่อความผูกพนัโดยรวม เน่ืองจากอาจได้รบัอิทธพิลจากปัจจยัแวดล้อมอื่น เช่น 

ตําแหน่งหรอืประสบการณ์ทาํงาน 

4) อตัราเงนิเดอืน พบว่า อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ (F = 3.091, p = .028) โดยเฉพาะ

ในด้านการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (F = 15.747, p < .001) และด้านความปรารถนาในการเป็น

สมาชิกองค์การ (F = 8.266, p < .001) โดยผู้ที่มีรายได้มากกว่า 25,001 บาท มีแนวโน้มแสดงความผูกพนัสูงกว่า 

อย่างไรกต็าม ไม่พบความแตกต่างในดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามต่อองคก์ารอยา่งมนัียสาํคญั 

5) ตําแหน่งงาน พบว่า โดยรวมไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่างตําแหน่งงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ (F = 0.591, p = 

.848) แต่เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าตําแหน่งงานมผีลต่อความผูกพนัในด้านการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์าร (F = 2.802, p < .001) โดยตําแหน่งทีส่งูกว่ามแีนวโน้มแสดงความผกูพนัในดา้นน้ีมากกว่าตําแหน่งทัว่ไป 

6) ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน พบว่าระยะเวลาการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนัียสําคญั  

(F = 6.543, p < .001) ทัง้ในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (F = 15.404,  

p < .001) ความปรารถนาในการเป็นสมาชกิขององค์การ (F = 6.543, p < .001) และความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ

องคก์าร (F = 2.840, p = .039) โดยพนักงานทีม่ปีระสบการณ์การทาํงานมากกว่ามกัมคีวามผกูพนัสงูกว่าพนักงานใหม่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.

ก.ส.) มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร  

 

ตารางท่ี 1 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์รของ ธ.ก.ส. มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร

ของ ธ.ก.ส. 

ความผกูพนัองคก์รของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

ด้านความเช่ือ การยอมรบั

เป้าหมายและยอมรบั

ค่านิยมขององคก์ร 

ด้านความเตม็ใจ 

ทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อประโยชน์องคก์ร 

ด้านความปรารถนา

ในความเป็นสมาชิก

ในองคก์ร 

ด้านรวม 

ดา้มความซื่อสตัยสุ์จรติ (r)0.552** 

(Sig.)0.000 

(r)0.480** 

(Sig.)0.000 

(r)0.390** 

(Sig.)0.000 

(r)0.074 

( Sig)0.297 

ดา้นความรบัผดิชอบ (r)0.188** 

(Sig.)0.007 

(r)0.362** 

(Sig.)0.000 

(r)0.291** 

(Sig.)0.000 

(r)0.040 

( Sig)0.570 

ดา้นการตอบสนอง 

เป็นทมี 

(r)0.274** 

(Sig.)0.000 

(r)0.416** 

(Sig.)0.000 

(r)0.498** 

(Sig.)0.000 

(r)0.097 

( Sig)0.171 

ดา้นยิม้บรกิารดว้ยใจ (r)0.543** 

(Sig.)0.000 

(r)0.468** 

(Sig.)0.000 

(r)0.371** 

(Sig.)0.000 

(r)0.159* 

( Sig)0.024 

ดา้นใชช้วีติพอเพยีง (r)0.540** 

(Sig.)0.000 

(r)0.458** 

(Sig.)0.000 

(r)0.463** 

(Sig.)0.000 

(r)0.063 

( Sig)0.377 

ดา้นรวม (r)0.551** 

(Sig.)0.000 

(r)0.662** 

(Sig.)0.000 

(r)0.623** 

(Sig.)0.000 

(r)0.114 

( Sig)0.106 

* p < .05 

 

จากตารางที ่1 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์รของ ธ.ก.ส. มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัองคก์ร พบว่า วฒันธรรมองคก์รของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต ความ

รบัผิดชอบ การตอบสนองเป็นทมี ยิ้มบริการด้วยใจ และใช้ชวีติพอเพยีง ในส่วนความผูกพนัองค์กร ประกอบด้วย  
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3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อ การยอมรบัเป้าหมายและยอมรบัค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจ ทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อประโยชน์องค์กร และดา้นความปรารถนาในความเป็นสมาชกิในองค์กร จากผลการวเิคราะห์ดว้ยสถติ ิPearson’s 

correlation พบว่า วฒันธรรมองค์กรโดยรวมไม่มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนัียสําคญัทางสถิติ  

(r = 0.114, Sig. = 0.106) อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบรายละเอียดที่สําคญั ดงัน้ี ด้านความ

ซื่อสตัยสุ์จรติ มคีวามสมัพนัธร์ะดบั ปานกลางถงึมาก กบัทุกมติขิองความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นความเตม็

ใจทุ่มเทเพื่อองค์กร (r = 0.480, Sig. = 0.000) ดา้นความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธ์ระดบั น้อยถงึน้อยมาก กบัทุกมติิ

ของความผกูพนั เช่น ดา้นความเชื่อ (r = 0.188, Sig. = 0.007) ดา้นการตอบสนองเป็นทมี มคีวามสมัพนัธร์ะดบั น้อย

ถงึปานกลาง โดยเฉพาะดา้นความเตม็ใจทุม่เท (r = 0.416, Sig. = 0.000) และความปรารถนาในการเป็นสมาชกิองคก์ร 

(r = 0.498, Sig. = 0.000) ด้านยิ้มบรกิารด้วยใจ แสดงความสมัพนัธ์ระดบั ปานกลาง กบัทุกมติิ เช่น ด้านความเชื่อ  

(r = 0.543, Sig. = 0.007) และความเตม็ใจทุ่มเท (r = 0.468, Sig. = 0.000) ดา้นการใชช้วีติพอเพยีง กม็คีวามสมัพนัธ์

ระดบั ปานกลาง กบัทุกมติ ิโดยเฉพาะดา้นความเชื่อ (r = 0.540, Sig. = 0.000) และความปรารถนาในการเป็นสมาชกิ

องค์กร (r = 0.463, Sig. = 0.000) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แม้ว่าวฒันธรรมองค์กรโดยรวมจะไม่มีความสมัพนัธ์อย่างมี

นัยสาํคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่เมื่อลงลกึในรายดา้น พบว่า องคป์ระกอบบางประการของวฒันธรรมองคก์ร เช่น 

ความซื่อสตัย์สุจรติ ยิ้มบรกิารด้วยใจ และการใช้ชวีติพอเพยีง มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยเฉพาะในมติขิองความเชื่อและความทุ่มเท จงึสะทอ้นว่า การส่งเสรมิค่านิยมเชงิบวกบางประการในองคก์ร

สามารถมบีทบาทในการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนักงานได ้

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั

องคก์ร 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจยัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจยัความสมดลุ

ระหว่างชีวิตและ 

การทาํงาน 

ความผกูพนัองคก์รของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

ด้านความเช่ือ การยอมรบั

เป้าหมายและยอมรบั

ค่านิยมขององคก์ร 

ด้านความเตม็ใจ 

ทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อประโยชน์องคก์ร 

ด้านความปรารถนา

ในความเป็นสมาชิก

ในองคก์ร 

ด้านรวม 

ดา้นการทาํงาน (r)0.670** 

(Sig.)0.000 

(r)0.518** 

(Sig.)0.000 

(r)0.413** 

(Sig.)0.000 

(r)0.514* 

( Sig)0.029 

ดา้นครอบครวั (r)0.740** 

(Sig.)0.000 

(r)0.538** 

(Sig.)0.000 

(r)0.512** 

(Sig.)0.000 

(r)0.276** 

( Sig)0.000 

ดา้นเวลา (r)0.678** 

(Sig.)0.000 

(r)0.381** 

(Sig.)0.000 

(r)0.357** 

(Sig.)0.000 

(r)0.177* 

( Sig)0.012 

ดา้นการเงนิ (r)0.635** 

(Sig.)0.000 

(r)0.368** 

(Sig.)0.000 

(r)0.417** 

(Sig.)0.000 

(r)0.215** 

( Sig)0.002 

ดา้นการพฒันาตนเอง (r)0.630** 

(Sig.)0.000 

(r)0.543** 

(Sig.)0.000 

(r)0.472** 

(Sig.)0.000 

(r)0.160* 

( Sig)0.160 

ดา้นรวม (r)0.760** 

(Sig.)0.000 

(r)0.567** 

(Sig.)0.000 

(r)0.458** 

(Sig.)0.000 

(r)0.230** 

( Sig)0.001 

* p < .05 
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จากตารางที ่2 ปัจจยัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร พบว่า ความสมดุล

ระหว่างชวีติกบัการทาํงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการทาํงาน ดา้นครอบครวั ดา้นเวลา ดา้นการเงนิ และดา้น

การพฒันาตนเอง ในส่วนความผูกพนัองค์กร ประกอบดว้ย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อ การยอมรบัเป้าหมายและ

ยอมรบัค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายาม เพื่อประโยชน์องค์กร และด้านความปรารถนาใน

ความเป็นสมาชกิในองค์กร จากผลการวเิคราะห์ดว้ยสถติ ิPearson’s correlation พบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและ

การทํางานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัตํ่าแต่มนัียสําคญัทางสถิติ (r = 0.230, Sig. = 

0.001) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการทํางาน มีความสัมพนัธ์ระดบั สูง กับความเชื่อและการยอมรบั

เป้าหมายองคก์ร (r = 0.670) และระดบั ปานกลาง กบัทัง้ความเตม็ใจทุ่มเท (r = 0.518) และความปรารถนาในการเป็น

สมาชกิองคก์ร (r = 0.413) ดา้นครอบครวั มคีวามสมัพนัธร์ะดบั สงู กบัความเชื่อ (r = 0.740) และระดบั ปานกลาง กบั

ความเตม็ใจทุ่มเท (r = 0.538) และความปรารถนาในการเป็นสมาชกิ (r = 0.512) ดา้นเวลา มคีวามสมัพนัธ์ระดบั สูง 

กบัความเชื่อ (r = 0.678) และระดบั ปานกลาง กบัความเต็มใจทุ่มเท (r = 0.581) แต่มคีวามสมัพนัธ์ระดบั น้อย กบั

ความปรารถนาในการเป็นสมาชกิ (r = 0.357) ดา้นการเงนิ มคีวามสมัพนัธร์ะดบั สูง กบัความเชื่อ (r = 0.635) ระดบั 

น้อย กบัความเตม็ใจทุ่มเท (r = 0.368) และระดบั ปานกลาง กบัความปรารถนาในการเป็นสมาชกิ (r = 0.417) ด้าน

การพฒันาตนเอง มคีวามสมัพนัธ์ระดบั สูง กบัความเชื่อ (r = 0.630) และระดบั ปานกลาง กบัทัง้ความเตม็ใจทุ่มเท  

(r = 0.543) และความปรารถนาในการเป็นสมาชกิองค์กร (r = 0.472) ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและ

การทาํงานมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการทาํงาน ครอบครวั เวลา 

และการพฒันาตนเอง ซึง่มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางถงึสงูกบัมติดิา้นความเชื่อและความทุ่มเทต่อองคก์ร สะทอ้นให้

เห็นว่า การส่งเสริมความสมดุลในชีวิตของพนักงานสามารถเป็นกลไกสําคญัในการสร้างความผูกพนัและความ

จงรกัภกัดตี่อองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์  

มีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ โดยมุ่งเน้นการพจิารณาทัง้ปัจจยัส่วนบุคคล วฒันธรรมองค์กร และความสมดุลระหว่าง

ชวีติกบัการทาํงาน คอื 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาปฏบิตังิาน และ

อตัราเงนิเดอืน มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถิต ิ(ระดบั .05) และส่งผลต่อระดบัความผูกพนัองค์กร ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ พรนภา ดาวฮามแป และ ณัฐพงศ์ บุญเหลอื (2568) ทีเ่น้นว่าอายุงานและรายได้เป็นตวัแปร

สําคญัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร อย่างไรกต็าม ปัจจยัเพศ ระดบัการศกึษา และตําแหน่งงาน ไม่

พบว่ามผีลต่อความผกูพนัทีแ่ตกต่างกนัในเชงิสถติ ิซึง่สนับสนุนผลการศกึษาของ ทพิยช์นก เสนผดุง (2563) 2) ปัจจยั

ด้านวัฒนธรรมองค์กร แม้ผลการวิเคราะห์จะพบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์สุจริต ความ

รบัผดิชอบ การทํางานเป็นทมี การยิ้มบรกิารด้วยใจ และการใช้ชวีติอย่างพอเพยีง ไม่สมัพนัธ์กบัระดบัความผูกพนั

องค์กรในเชงิสถิต ิแต่พนักงานกลบัมรีะดบัความคดิเหน็ในเชงิบวกในระดบัมาก (X� = 4.14, S.D. = 1.40) สะท้อนถงึ

การมวีฒันธรรมองค์กรทีเ่ขม้แขง็และสอดคล้องกบัค่านิยมหลกัขององค์กร โดยเฉพาะด้านความซื่อสตัย์สุจรติ ความ

รบัผดิชอบ และบรกิารด้วยใจ ซึ่งถอืเป็นรากฐานสําคญัในการสร้างองค์กรที่โปร่งใสและน่าเชื่อถือ สอดคล้องกบัผล

การศกึษาของ นรศิย์ จําปา (2556) 3) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน คอื ความสมดุลระหว่างชวีติ

และการทํางานซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการทํางาน ครอบครวั เวลา การเงิน และการพฒันาตนเอง มี

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนัียสําคญัทางสถติิ (ระดบั .05) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็ 

มาก (X� = 4.40, S.D. = 0.93) แสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน โดยเฉพาะในด้านการสนับสนุนจาก

ครอบครวั การพฒันาตนเอง และบรรยากาศในการทาํงาน อย่างไรกต็าม ดา้นค่าตอบแทนยงัเป็นประเดน็ทีค่วรปรบัปรุง 
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ผลการศกึษาดงักล่าวสอดคล้องกบัการศกึษาของ ลลนา นาชยัรตัน์ (2562) ทีร่ะบุว่า ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการ

ทํางานมคีวามสมัพนัธอ์ย่างมนัียสําคญักบัประสทิธภิาพในการทํางาน โดยเฉพาะดา้นการพฒันาตนเอง ซึ่งเป็นตวัแปร

สําคญัที่ช่วยยกระดบัศกัยภาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในระยะยาว เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ รวฒัน์ มนัทรา 

และคณะ (2563) และ ชญาณิศา สุขลิ้ม (2563) ที่ชี้ให้เห็นว่าความสมดุลชวีติกบังานและคุณภาพชวีติการทํางาน มี

ความสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัองคก์รในระดบัสงู 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาสามารถเสนอแนะแนวทางในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์ ได้ว่า 1) องค์กรควรให้ความสําคญักบัการส่งเสรมิการพฒันาตนเองของ

พนักงานอย่างต่อเน่ือง เช่น การจดัอบรม เสรมิทกัษะ หรอืการสนับสนุนเป้าหมายดา้นอาชพี ซึ่งจะช่วยเพิม่ศกัยภาพ

และสร้างความมัน่ใจในตนเองแก่พนักงาน นอกจากน้ี 2) ควรส่งเสรมิความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางานในดา้น

ต่างๆ เช่น ดา้นเวลา ดา้นครอบครวั และดา้นการเงนิ โดยปรบัสภาพแวดล้อมการทํางานใหย้ดืหยุ่น และจดักจิกรรมที่

ส่งเสรมิคุณภาพชวีติอย่างรอบดา้น รวมถึง 3) การพจิารณาปรบัปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมตามประสบการณ์และ

ผลงาน เพื่อเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการทํางาน พรอ้มกนัน้ี 4) องค์กรควรรกัษาและส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรทีเ่ขม้แขง็ 

เช่น ความซื่อสตัย์ ความรบัผดิชอบ และการทํางานเป็นทมี โดยให้ผู้บรหิารทําหน้าทีเ่ป็นแบบอย่างที่ด ีและส่งเสรมิ

ค่านิยมร่วมกนัภายในองค์กร อีกทัง้ควรพฒันาระบบความก้าวหน้าในสายงานอย่างโปร่งใส เพื่อสร้างแรงผลกัดนัให้

พนักงานมเีป้าหมายทีช่ดัเจนในการเตบิโตในอาชพี เมื่อดําเนินการตามแนวทางเหล่าน้ีอย่างต่อเน่ือง จะช่วยส่งเสรมิ

ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื และส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงานในภาพรวมขององคก์ร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัอื่นๆ หรอืทัว่

ประเทศ เพื่อให้ไดข้อ้มูลที่ครอบคลุมและสามารถเปรยีบเทยีบลกัษณะความผูกพนัต่อองค์กรในแต่ละพื้นที่ได้อย่าง

ชดัเจนยิ่งขึ้น นอกจากน้ี 2) ควรศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจยัด้านจิตวิทยา อารมณ์ หรือแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 

motivation) ทีอ่าจมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนัียสาํคญั รวมถงึ 3) การศกึษาบทบาทของผูนํ้าองคก์รและ

สภาพแวดล้อมในการทํางานว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานหรอืไม่ ทัง้น้ี 4) การศกึษาครัง้ต่อไป อาจ

เป็นวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) อาท ิการสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม อาจช่วยใหเ้ขา้ใจมุมมองและ

ความรูส้กึของพนักงานไดม้ากยิง่ขึน้ ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการพฒันาแนวทางทีเ่หมาะสมในการเสรมิสรา้งความผกูพนั

ต่อองคก์รอย่างรอบดา้นในอนาคต 
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