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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 2) ความผูกพัน
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 3) เปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ จ าแนกข้อมูลส่วนบุคคล 
4) ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ และ5) ปัจจัยค้ าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือพนักงานฝ่ายปฏิบัติการสินเช่ือ
ไม่มีหลักประกันของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 200 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การศึกษา และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  t–test, F-test (One-way ANOVA) และ 
Multiple Regression Analysis 
 จากการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพ
โสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 
บาท 
 1. ปัจจัยแรงจูงใจ พบว่าพนักงานให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบในงานและลักษณะของงานท่ี
ชัดเจนและท้าทาย 
 2. ความผูกพันของพนักงาน อยู่ในระดับสูง พนักงานส่วนใหญ่แสดงถึงความภักดีและผูกพันต่อ
องค์กร 
 3. การเปรียบเทียบความผูกพันตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่าสถานภาพ ระยะเวลาการท างาน และ
ทีมงานมีผลอย่างมีนัยส าคัญ โดยพนักงานท่ีท างานนานและอยู่ในทีมท่ีมีการบริหารจัดการดีมีความผูกพันสูง
กว่า 
 4. ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพัน พบว่าความรับผิดชอบและลักษณะของงานมีผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 5. ปัจจัยค้ าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะ
ทางอาชีพ และวิธีการปกครอง ซ่ึงมีผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ค าส าคัญ (Keywords) : แรงจูงใจ; ความผูกพัน; พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
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Abstract 
 This research aimed to study 1) the motivation of operational staff, 2) their 
engagement, 3) the comparison of employee engagement based on personal factors, 4) the 
motivational factors influencing engagement, and 5) the supporting factors influencing 
engagement. A survey research design with quantitative methods was used to collect data 
from 200 operational employees working in unsecured loans at Kasikornbank Public Company 
Limited. A questionnaire was utilized as the research instrument; and data were analyzed using 
descriptive statistics such as percentage, mean, t-test, F-test (One-way ANOVA), and Multiple 
Regression Analysis. 
 The findings showed that most respondents were female, aged 26-30, single, holding 
a bachelor's degree, with 6-10 years of work experience, and an average monthly income of 
15,001-20,000 THB. 

1. Motivational factors: Employees prioritized job responsibilities, clarity, and task 
challenges, increasing their motivation. 

2. Employee engagement: Engagement was high, with most employees showing 
loyalty and a strong connection to the organization. 

3. Comparison of engagement: Marital status, work experience, and team affiliation 
significantly affected engagement. Employees with longer tenures in well-managed teams 
exhibited higher engagement. 

4. Motivational factors influencing engagement: Responsibility and task characteristics 
significantly affected engagement at the 0.05 level. 

5. Supporting factors influencing engagement: Opportunities for career advancement, 
relationships with supervisors, job status, and managerial practices significantly influenced 
engagement at the 0.05 level. 
Keywords: motivation; engagement; employees 
 
บทน า (Introduction) 
 ปัจจุบันสภาพแวดล้อมได้เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
เทคโนโลยี องค์การต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์อยู่เสมอ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้สามารถ
แข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้ ซ่ึงกลยุทธ์ท่ีถือว่ามีความส าคัญอย่างมากและเป็นแรงขับเคล่ือนหลักขององค์การ 
นั้นคือ ทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นับเป็นหัวใจส าคัญท่ีสุดในการด าเนินการภายในองค์การ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ การท่ีทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถนั้น องค์การจะต้องจูงใจด้วยส่ิงต่าง ๆ ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน และเนื่องจากการจูงใจ
เป็นหลักทางจิตวิทยาท่ีใช้ในการบริหารบุคคลหรือการบริหารงานโดยท่ัวไป ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานจะต้อง
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในการมีส่วนร่วม มีความตั้งใจและทุ่มเทท่ีจะท างาน ขาดงานน้อย
และไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองค์การ ซ่ึงอาจเรียกว่าเป็นองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ
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นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังท าให้สามารถคาดเดาพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลได้ โดยเฉพาะอัตราการ
โยกย้าย การเปล่ียนงาน ขาดงาน โดยองค์การใดท่ีบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์การ 
ย่อมส่งผลผลักดันให้เกิดความส าเร็จความมั่นคงและความก้าวหน้าขององค์การในท่ีสุด ดังนั้นองค์การควรให้
ความส าคัญและค านึงว่าจะท าอย่างไรเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความสุข
ใจในการท างานและเกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (มัณฑกา จริโมภาส, 2549: 1) 
 การสร้างความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) เป็นวิธีการหนึ่งท่ีช่วยท าให้บุคลากร
เกิดความผูกพันกับองค์การ การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ท่ีมีต่อองค์การ การแสดงถึงความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์กับ
องค์การ และปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การทุ่มเททุกความสามารถของ
ตนอย่างเต็มท่ีโดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความจงรักภักดีและมีความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานกับ
องค์การนี้ตลอดไป แต่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสามารถเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาถ้าหากเราไม่
สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ตามความต้องการด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่บรรยากาศใน
องค์การ ความปลอดภัยในสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ในการท างาน หรือ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ีท างาน เงินเดือนผลตอบแทน รวมท้ังสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีพนักงานได้รับ 
และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ หากไม่เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างานอาจส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมองค์การท่ีไม่พึงประสงค์ได้แก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การมีปัญหาภายใน
องค์การ และการโยกย้าย ลาออกเป็นต้น (ธิตานันท์ พงศ์ละไม, 2560: 45-60) 
 องค์การคาดหวังให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเนื่องจากความผูกพันอันดีต่อองค์การนั้นจะ
สะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากรท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจจากการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การและมีความรู้สึกท่ีดี รวมถึงการทุ่มเทแรงใจแรงกายในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การ
ได้ตั้งไว้ แต่หากบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การก็จะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้อย่างไม่เต็ม
ความสามารถ ท าให้การปฏิบัติไม่มีประสิทธิภาพจึงส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรสูงขึ้น และในท่ีสุดการ
ปฏิบัติงานก็จะหยุดชะงัก เกิดความล่าช้า ส่งผลให้องค์การไม่สามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นต่อไป  (พัชร์
หทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ, 2563: 122-135) 
 การบริหารงานการวางแผนการด าเนินงาน การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรักและผูกพันต่อ
องค์การ ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ การท่ีบุคคลจะ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น องค์การต้องมีวิธีการบริหารงาน การวางแผนการด าเนินงานสร้าง
แรงจูงใจ ให้พนักงานในองค์การมีการพัฒนาตนเอง เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ ส่ิงท่ีองค์การควรตอบแทน  กลับให้แก่บุคลากรนั้นก็คือ การให้สวัสดิการท่ีดี องค์การท่ีมี
สวัสดิการท่ีเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรจะเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ ท าให้องค์การเดินหน้าต่อไปได้ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยท่ัวไปมักจะนึกถึง
เงินเดือนค่าจ้างและต าแหน่งงาน ความสะดวกในการท างาน ซ่ึง สวัสดิการท่ีดีนั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานและชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรให้มีความมั่นคงมากยิ่งขึ้นก่อให้เกิดความพึงพอใจและความ
ผูกพันต่อองค์การ (วรเชษ บุญประกอบ, 2559: 98-105) 
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 ในปัจจุบันเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การจึงต้องมี
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมพร้อมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน ปัจจัยท่ีส าคัญประการ
หนึ่งท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ คือ การลงทุน (investment) ซ่ึงอาจมี หลายรูปแบบ ธนาคารพาณิชย์
เป็นสถาบันการเงินสถาบันหนึ่งท่ีมีบทบาท ในการท่ีจะพัฒนา ประเทศมีหน้าท่ีเป็นส่ือกลางทางด้านการเงิน 
การระดมเงินทุนจากนักลงทุนท้ังในและต่างประเทศ ในรูปแบบการออมทรัพย์ การกู้ หรือลักษณะอ่ืนๆท่ี
เก่ียวข้องเพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ โดยรับฝากเงินจากประชาชนท่ัวไปและใช้ประโยชน์จากเงินฝาก
นั้นในการลงทุนท้ังทางด้าน เกษตรกรรม อุตสาหกรรมหรือการพาณิชยกรรม และอ่ืน ๆ ซ่ึ งผลประโยชน์ท่ี
เกิดขึ้น ส่วนหนึ่งจะแบ่งให้ประชาชนเจ้าของเงินออมซ่ึงเรียกว่า ดอกเบี้ยเงินฝากส่วนท่ีเหลือก็จะเป็นรายได้ 
ของธนาคาร ดังนั้น จึงนับได้ว่าธนาคารพาณิชย์มีบทบาทส าคัญสูงสุดในการส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศให้เจริญเติบโตสามารถแข่งขันกับต่างประเทศได้ 
 ธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงเป็นสถาบันการเงินขนาดใหญ่ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถปฏิบัติงาน
อยู่เป็นจ านวนมาก การท่ีธนาคารพาณิชย์จะสามารถด าเนินธุรกิจให้เจริญก้าวหน้าตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ ปัจจัยท่ีต้องค านึงถึงมากท่ีสุดก็ คือ “ทรัพยากรมนุษย์” ซ่ึงนับได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุด จาก
ปัจจัยพื้นฐานของการบริหาร อันประกอบด้วย คน เงิน วัตถุดิบและวิธีการจัดการท้ังนี้เพราะประสิทธิภาพใน
การ ด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นองค์การของรัฐบาลหรือองค์การของธุรกิจเอกชนใด ๆ ก็ 
ย่อมข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์หรือคนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นและการท่ีคนจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และความสามารถของ ผู้บริหารขององค์การจะ
สร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนบรรยากาศในการท างานท่ีดีให้เกิดขึ้นเพื่อให้ คนในองค์การมีความพึงพอใจใน
การท างานซ่ึงจะช่วยให้คนในองค์การได้ใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเต็มใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มท่ี  ความส าคัญในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้องค์การ ทราบถึงแนวทางท่ีจะ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ไม่คิดจะลาออกไปอยู่องค์การอ่ืน ท าให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังความคิด อุทิศเวลาให้กับองค์การและน าพาองค์การให้พัฒนาความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง  
 จากข้อมูลท่ีกล่าวมาข้างต้นผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อน าผลการศึกษาเสนอผู้บังคับบัญชา
ใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) 
 2. เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากัด (มหาชน) 
 3. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกร
ไทย จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 4. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
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 5. เพื่อศึกษาปัจจัยค้ าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 3. ปัจจัยค้ าจุนท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยนี้ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ  Herzberg (อ้างใน เจริญผล 
สุวรรณโชติ, 2551: 32-38; ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, : 32-38) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้อธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจใน
การท างานจาก ปัจจัย 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน 1.ความส าเร็จในการท างาน 2.การยอมรับนับถือ  
3.ความรับผิดชอบ 4.ความก้าวหน้าในต าแหน่ง  5.ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน 9 ด้าน 1.
เงินเดือน 2.โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 3.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.สถานะทางอาชีพ 5.นโยบาย
และการบริหารงาน 6.สภาพการท างาน 7.ความเป็นอยู่ส่วนตัว 8.ความมั่นคงในการท างาน 9.วิธีการปกครอง
ของผู้บังคับบัญชา และทฤษฎีความผูกพัน ของสเตียร์ส (Steers, 1997) ซ่ึงประกอบด้วย 3 ปัจจัย 1.ความ
เช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมท้ังค่านิยมขององค์การ 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
  1.2 ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน 
ธนาคารกสิกรไทย จ านวน 400 คน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน การวิจัยครั้งนี้  ใช้การค านวณหากลุ่ม
ตัวอย่าง (Sample size) โดยใช้สูตร ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, Taro, 1967: 56)  ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% 
  1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
  ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลกับพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ แจ้งวัฒนะ อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  มิถุนายน พ.ศ. 2567-กันยายน พ.ศ. 2567 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นการเก็บข้อมูลโดยมี 4 ส่วนดังนี้ 
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  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้
เฉล่ียต่อเดือน สังกัดทีม 
  ส่วนท่ี 2 ข้อมูลด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
  ส่วนท่ี 3 ข้อมูลด้านปัจจัยค้ าจุนของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
  ส่วนท่ี 4 ข้อมูลระดับความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยวิธีการดังต่อไปนี้ 
  3.1 ข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมจาก การศึกษาค้นคว้าจากแหล่งต่าง ๆ เอกสาร และผลการ
ศึกษาวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
  3.2 ข้อมูลท่ีได้จาก การตอบแบบสอบถามของกลุ่มเป้าหมาย 
 4. วิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการประมวลข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยการหาอัตราส่วน
ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติท่ีใช้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย 
(Mean) เพื่ออธิบายข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามและตัวแปรต่าง ๆ  สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมุติฐาน สถิติท่ีใช้คือ t–test การวิเคราะห์แบบ ANOVA ใช้ F-
test (One-way ANOVA) และ Multiple Regression Analysis วิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2545: 235) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญด้านปัจจัยจูงใจ ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

ปัจจัยจูงใจ x  S.D. ระดับความส าคัญ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.82 0.59 มาก 
ด้านการยอมรับนับถือ 3.66 0.59 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 3.56 0.58 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 3.06 0.66 ปานกลาง 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.45 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.62 มาก 
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 จากตารางท่ี 1 พบว่า ระดับความส าคัญภาพรวมปัจจัยจูงใจโดยมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก 
( x = 3.51) และเมื่อพิจารณาถึงระดับความส าคัญ อยู่ในระดับส าคัญมาก 3 รายการคือ ความส าเร็จในการ
ท างาน ( x = 3.82) การยอมรับนับถือ ( x = 3.66) ความรับผิดชอบ ( x = 3.56) และระดับส าคัญปานกลาง 2 
รายการ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ( x = 3.45) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ( x = 3.06) ตามล าดับ 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญด้านปัจจัยค้ าจุนของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

ปัจจัยค  าจุน x  S.D. ระดับความส าคัญ 
ด้านเงินเดือน 3.63 0.70 มาก 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 3.34 0.74 ปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.95 0.58 มาก 
ด้านสถานะทางอาชีพ 3.89 0.55 มาก 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.96 0.58 มาก 
ด้านสภาพการท างาน 4.02 0.53 มาก 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.97 0.51 มาก 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.85 0.56 มาก 
ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.92 0.56 มาก 

รวม 3.84 0.59 มาก 
 

 จากตารางท่ี 2 พบว่า ระดับความส าคัญภาพรวมปัจจัยค้ าจุน โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับส าคัญ
มาก ( x = 3.84) และเมื่อพิจารณาถึงระดับความส าคัญ อยู่ในระดับส าคัญมาก 8 รายการคือ สภาพการท างาน 
( x = 4.02) ความเป็นอยู่ส่วนตัว ( x = 3.97) นโยบายและการบริหารงาน ( x = 3.96) ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ( x = 3.95) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ( x = 3.92) สถานะทางอาชีพ ( x = 3.89) ความ
มั่นคงในการท างาน ( x = 3.85) เงินเดือน ( x = 3.63) ระดับความส าคัญปานกลาง 1 รายการ โอกาสท่ีจะ
ได้รับความก้าวหน้า ( x = 3.34) ตามล าดับ 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

ความผูกพัน 
x  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมท้ังค่านิยมขององค์การ 3.92 0.57 มาก 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3.90 0.51 มาก 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ 

3.75 0.68 มาก 

รวม 3.86 0.59 มาก 
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า ระดับความความคิดเห็นภาพรวมความผูกพัน โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก ( x = 3.86) และเมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 3 รายการ
ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมท้ังค่านิยมขององค์การ ( x = 3.92) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ( x = 3.90) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไว้ซ่ึง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ( x = 3.75) ตามล าดับ 
 ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
สถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และสังกัดทีมท่ี
แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

ปัจจัยจูงใจ 
 Std.    ผลการ

ทดสอบ B Error Beta t P value 
(Constant) 1.697 .233  7.297 .000**  
ความส าเร็จในงาน .109 .069 .123 1.574 .117 ไม่มี 
การยอมรับนับถือ .032 .075 .036 .431 .667 ไม่มี 
ความรับผิดชอบ .208 .075 .229 2.755 .006** มี 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง .093 .063 .116 1.469 .143 ไม่มี 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ .175 .067 .223 2.623 .009** มี 

 

 จากตารางท่ี 4 พบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบและลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ มีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
 ส่วนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 



87 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 เดอืนมกราคม-กุมภาพันธ ์2568 
 

ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

ปัจจัยค้ าจนุ  Std.    ผลการ
ทดสอบ B Error Beta t P value 

(Constant) .452 .188  2.402 .017  
เงินเดือน -.045 .044 -.060 -1.030 .304 ไม่มี 
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า .214 .043 .299 4.949 .000** มี 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา -.235 .056 .-257 -4.221 .000** มี 
สถานะทางอาชีพ .207 .071 .218 2.896 .004** มี 
นโยบายและการบริหารงาน -.077 .065 .-085 -1.177 .241 ไม่มี 
สภาพการท างาน .056 .068 .057 .836 .404 ไม่มี 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว .520 .067 .505 7.770 .000** มี 
ความมั่นคงในการท างาน .011 .072 .011 .148 .882 ไม่มี 
วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา .242 .060 .258 4.053 .000** มี 

 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยค้ าจุน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะทางอาชีพ ความเป็นอยู่ส่วนตัวและวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มี
อิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากการวิจัยปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยต่าง ๆ มีความส าคัญและมีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความผูกพันของพนักงาน ดังนี้: 
 1. จากการวิจัยเก่ียวกับระดับความส าคัญด้านแรงจูงใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความส าคัญมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของณัติรุจน์ นพหิรัณย์ และกิจจิราพร ระโหฐาน (2566: 45-60) พบว่าปัจจัยจูงใจมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างชัดเจน งานวิจัยนี้ยืนยันว่าปัจจัยแรงจูงใจท่ีสูงสามารถสร้างความผูกพันของ
พนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณิดา กันหา (2562: 75-90) ซ่ึงศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 2. จากการวิจัยเก่ียวกับระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑามาศ รินสม (2560) พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างมากต่อการ
ด ารงต าแหน่งในระยะยาว และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของยศบวร อ ามฤต (2564) ท่ีพบว่าลักษณะของงานมี
ผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ 
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 3. จากการวิจัยเก่ียวกับการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ผลการวิจัย พบว่า ระยะเวลา
การท างาน มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑามาศ รินสม (2560) ท่ีพบว่า
ระยะเวลาการท างานมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจน 
 4. จากการวิจัยเก่ียวกับการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยจูงใจ ความ
รับผิดชอบและลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มี
หลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณิดา กันหา (2562: 75-90) 
ท่ีพบว่าความรับผิดชอบในงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 5. จากการวิจัยเก่ียวกับการเปรียบเทียบปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยค้ าจุน โอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะทางอาชีพ ความเป็นอยู่ส่วนตัวและวิธีการปกครองของ
ผู้บังคับบัญชา มีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณิดา กันหา (2562: 75-90) ท่ีพบว่าปัจจัยท้ังสองนี้มีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจในการท างานและความตั้งใจท่ีจะอยู่ต่อในองค์การ 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 1. ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยมีปัจจัยท่ีอยู่ในระดับส าคัญมาก 3 ด้าน คือ 
ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ ส่วนลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งมีความส าคัญในระดับปานกลาง 
 2. ปัจจัยค้ าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และ
ความมั่นคงในการท างาน และวิธีในการปกครองของผู้บังคับบัญชา พบว่ามีความส าคัญมาก 8 ด้าน โดยมีเพียง
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าท่ีมีความส าคัญระดับปานกลาง 
 3. ความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมท้ังค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในท้ัง 3 ด้าน 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐานข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
รายได้ต่อเดือนไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ส่วนสถานภาพ ระยะเวลาการท างาน และสังกัด
ทีมท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันอย่างชัดเจน 
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 5. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือ
ไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 6. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ สินเช่ือไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยด้านโอกาสท่ี
จะได้รับความก้าวหน้าการ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะทางอาชีพ ความเป็นอยู่ส่วนตัว และวิธีการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรมีการก าหนดความรับผิดชอบในงานให้ชัดเจน เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการแสดงความช่ืนชมเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้
ส าเร็จตามท่ีก าหนด 
  1.2 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ควรจัดให้มีการออกแบบลักษณะงานท่ีท้าทายและเหมาะสมกับ
ความสามารถของพนักงาน เพื่อกระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ 
เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการเล่ือนเงินเดือน เพื่อสร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ 
  1.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา
จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน โดยการเปิดรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากพนักงาน 
  1.5 สถานะทางอาชีพ การสร้างความมั่นคงในสถานะทางอาชีพให้กับพนักงาน โดยท าให้พวกเขา
รู้สึกมั่นใจในอนาคตของตนในองค์การ 
  1.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว ควรให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ส่วนตัวของพนักงาน โดยการสร้าง
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
  1.7 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ควรมีการฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาในด้านการบริหารจัดการ
และการปกครองท่ีมีความยุติธรรม เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีและสนับสนุนให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นไปท่ีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการสินเช่ือไม่มี
หลักประกันของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ในการวิจัยครั้ง ต่อไปควร
ศึกษาทางเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การใช้การสังเกตการณ์และการสัมภาษณ์ รวมท้ังควรเพิ่มตัวแปรต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์และรอบด้านมากยิ่งขึ้น 
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