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คำสำคัญ : การหมุนเวียนงาน, แรงจูงใจในการทำงาน, ความผกูพันของพนักงาน, ผลการปฏิบตัิงาน 
ขององค์กร 

นางสาว ธัญญ์นลิน รุ่งสินกุลวัฒน์: ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฎิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : อาจารย์  
ดร. วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์ 

 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจ 

ในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) ทดสอบการหมุนเวียนงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน และ
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร 3) ทดสอบแรงจูงใจในการทำงาน และ 
ความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร  มีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคาร 
กสิกรไทยที่เคยผ่านการหมุนเวียนงานและปฏิบัติงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  (นครปฐม 
สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี)  จำนวน 450 ตัวอย่าง มีเครื่องมือวิจัยคือ แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน  ความผกูพัน
ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน มีการยอมรับทั้ง 
5 สมมติฐาน ได้แก่ 1) การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.001 2) การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.001  3) การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.001 4) แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างมีนัยส ำคัญ 
ทางสถิติที ่ระดับ 0.001 5) ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เช ิ งประจ ักษ ์ โดยม ีค ่ า   CMIN/DF = 1.776, GFI = 0.956, CFI = 0.977, NFI = 0.984, TLI =  0.991,  
RMR = 0.015 และ RMSEA = 0.034 ประโยชน์ที่ได้จากผลการวิจัยสามารถเป็นแนวทางให้ผู้บริหารหรือ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันทางการเงินนำไปใช้เป็นข้อมูลในสร้างแรงจูงใจและความผูกพันของพนกังาน 
เพื่อเป็นการธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรและส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรดีขึ้น 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

621220030 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Job Rotation, Work Motivation, Employee Engagement, Organizational Performance 

MISS THANNARIN RUNGSINKUNLAWAT : THE CAUSAL FACTORS AFFECTING OF 
ORGANIZATIONAL PERFORMANCE : A CASE STUDY OF KASIKORNTHAI BANK IN BANGKOK 
METROPOLITAN REGION THESIS ADVISOR : LECTURER WONGLADDA WEERAPAIBOON, 
Ph.D. 

The objectives of this research were 1) to study the agreement level job rotation, work 
motivation, work engagement and organizational performance of Kasikorn Bank employees in 
Bangkok and Metropolitan Region; 2) to test the effect of job rotation on work motivation, 
employee engagement and organizational performance; and 3) to test the effect of work motivation 
and employee engagement on organizational performance. The 450 sampling were bank 
employees who had had job rotation experience. The research instrument was the questionnaire 
and the data were analyzed using descriptive analysis and Structural Equation Model (SEM). 

The results of the research were found that the agreement of job rotation, work 
motivation, employee engagement and organizational performance of Kasikorn Bank employees in 
Bangkok and Metropolitan Region are high level. For hypothesis testing, the five hypotheses were 
supported:  1) Job rotations had a positively effect on work motivation at 0.001 level of significance; 
2) Job rotation had a positively effect on employee engagement at 0.001 level of significance; 3) 
Job rotation had a positive effect on organizational performance at 0.001 level of significance; 4) 
Work motivation had a positive effect on organizational performance at 0.001 level of significance; 
and 5) Employee engagement had a positive effect on organizational performance at 0.001 level 
of significance. The result of the Structural Equation Model indicated that the model fit well to the 
empirical data by the indicators of CMIN/DF = 1.776, GFI = 0.956, CFI = 0.977, NFI = 0.984, TLI = 
0.991, RMR = 0.015, RMSEA = 0.034. The implication of this study will be the direction for the 
human resource manager in financial institutions to create work motivation and employee 
engagement in order to retain the employees and increase the organizational performance. 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1. ที่มาและความสำคัญ 

ความสำเร็จของหน่วยงานหรือองค์กรจะประสบความสำเร ็จได้ สามารถดูได้จากผล  
การปฏิบัติงานขององค์กร และสามารถตรวจสอบและประเมินได้จากผลลัพธ์ทางธุรกิจหรือผลลัพธ์
ขององค์กร ซึ่งสามารถเห็นได้จากปัจจัยหลายด้าน อาทิ ภาพลักษณ์ ชื่อเสียง ความน่าเชื่อถือ สถานะ
ทางการเงิน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ก่อให้เกิดการได้เปรียบทางการแข่งขันของธุรกิจขององค์กรที่มีผล
การดำเนินงานเติบโตอย่างต่อเนื่อง คือองค์กรที่ประสบความสำเร็จ โดยผลการปฏิบัติงานขององค์กร
หมายถึง ผลการดำเนินงานขององค์กรที่ดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสำเร็จ  ปัจจุบัน
องค์กรให้ความสำคัญในการวัดผลการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อกำหนดทิศทางในการดำเนินงานของ
องค์กรให้ก้าวหน้าและเจริญเติบโต (ธนัชญา ประทับทอง และภาวิณี เพชรสว่าง , 2564) ทั ้งนี้  
ทาง Garg and Ma (2005) ได้มีการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยพนักงานในองค์กร ทั้งหมด  
5 ด้าน คือ 1) มุมมองด้านการเงิน 2) มุมมองธุรกิจภายใน 3) มุมมองของพนักงานที่มีต่อลูกค้า  
4) มุมมองด้านนวัตกรรมและการเรียนรู้ และ 5) การประเมินด้านเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังมีปัจจัย
หลายประการที ่เป็นสาเหตุทำให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรดี เช่น แรงจูงใจของพนักงาน  
ความผูกพันของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน เป็นต้น 
 นอกจากนี้ ทาง Kaplan and Norton (1996) ได้ยืนยันว่าหากองค์กรได้ดำเนินการอย่าง
จริงจังทั้งในด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร และการพัฒนาบรรยากาศที่ดีในการทำงาน
ไปพร้อมๆ กันกับการพัฒนาโครงการโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีของผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรดีข ึ ้นได้อย่างย ั ่งย ืน เพราะการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรทำให้ผลิตภาพ 
(Productivity) หรือตัวชี้วัดความสำเร็จในการบริหารจัดการต้นทุนทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
ด้านบุคลากรสูงขึ้น ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและความสามารถของตนเองที่เพ่ิมขึ้น  
 อย่างไรก็ตาม แม้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นสิ่งสำคัญ แต่การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยี ก็ทำให้ทุกองค์กรมีความจำเป็นต้อง
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งการธํารงรักษาพนักงานและความได้เปรียบทางการ
แข่งขันหนึ่งในนั้นคือการสร้างความเข้มแข็งให้เกิดแก่องค์กรโดยการสร้างสมรรถนะขององค์กรผ่าน
ศักยภาพของพนักงานทั้งหมดในองค์กร จึงจำเป็นต้องหาวิธีสร้างแรงจูง ใจให้ผู้ปฏิบัติงานอยู่ทำงาน
ให้กับองค์กรให้นานที่สุด (Askalech & Abdulnasir, 2021) ดังนั ้น มีปัจจัยสำคัญที่เป็นสาเหตุ 
ทำให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังเช่น ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร เป็นความรู้สึกเชิงบวกอย่างแรงกล้าของพนักงานที่มีต่อองค์กร อันเกี่ยวเนื่องมาจากบทบาท
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การทำงานในองค์กรจนถึงผลการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร จนทำให้พนักงานแสดงออก
ด้วยความสมัครใจของการเป็นตัวแทนที่ดีขององค์กร และอยู่ทำงานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและความพึงพอใจ  
ของลูกค้า  
 หากพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรสูง พนักงานจะมีใจอยากมาทำงาน ตั้งใจ
และทุ่มเททำงานหนักเพื่อบรรลุผลสำเร็จ และยังส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในบริการและ  
ในที่สุดทำให้องค์กรมีผลกำไรสูงสุดซึ่งทางตรงกันข้าม หากองค์กรใดพนักงานมีความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรในระดับต่ำ พนักงานจะขาดงานบ่อย ไม่ตั้งใจทำงานเต็มที่ และมีอัตราการลาออก
สูง สิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้การบริการไม่ราบรื่น ลูกค้าขาดความเชื่อมั่น อาจไม่มาใช้บริการ และองค์กร
จะขาดทุนและปิดกิจการในที ่ส ุด (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์ , 2558) องค์กรชั ้นนำทั ่วโลกพบว่า  
การจัดลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต ได้ยกให้
การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในลำดับที่  1 ใน 5 เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็น
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จขององค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรยุคใหม่ต้อง
อาศัยการจูงใจที ่สร้างจากภายในตัวบุคคลเอง และองค์กรควรมีส่วนสร้างขึ ้นอย่างเหมาะสม  
ซึ่งไม่สามารถใช้มาตรการบังคับ สร้างกติกาโดยปราศจากการมีส่วนร่วมหรือการเห็นพ้องต้องกัน  
จากพนักงาน (Schatsky, Muraskin & Iyengar, 2017)  
 สิ่งที่สำคัญอย่างหนึ่งของงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ การพัฒนาองค์กรเพื่อสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าต่อองค์กร ในองค์กรหนึ่งมิติที่จะต้อง
พัฒนาย่อมมีหลากหลาย และไม่ว่าสิ่งต่าง ๆ จะพัฒนาไปทิศทางใด เช่น การนำเอาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาช่วยสนับสนุนงานด้านการสื่อสารองค์กรผ่านระบบอินเทอร์เน็ต ทำให้เกิดการสื่อสารสอง
ทางขึ้น จิตวิทยาองค์กรที่สำคัญ คือแรงจูงใจในการทำงานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพราะสิ่งนี้
เป็นสิ ่งที ่จะตอบสนองต่อความพึงพอใจและเพิ ่มพลังในการทำงานให้แก่มนุษย์ อันจะนำมาซึ่ง
พฤติกรรมที่พึงปรารถนาต่อองค์กร (Warr & Inceoglu, 2007) ตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) ได้
เสนอ 2 ปัจจัยที่สำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจที่เป็นสิ่งกระตุ้นให้
พนักงานทำงาน และ 2) ปัจจัยค้ำจุนที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ขณะเดียวกัน Bandura 
(2002) กล่าวว่าหากบุคคลใดมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงย่อมมีความกระตือรือร้นในการใช้
ความพยายามและความมุ่งมั่นที่จะแสดงพฤติกรรมที่ไม่ย่อท้อ ไม่พึ่งพาอาศัยโชคชะตา และมีความ
พยายามอย่างมากที่จะทำให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะช่วยทำให้องค์กรเล็งเห็นถึงพฤติกรรมและ
ความสามารถที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในแง่ของประสิทธิภาพการทำงาน นอกจากนี้พนักงานยังต้อง
แสดงออกถึงความพึงพอใจกับสิ่งจูงใจในการทำงานที่องค์กรนำเสนอให้ ซึ ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจ มีความตั้งใจ กระตือรือร้น และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานทำให้
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แรงจูงใจเป็นเสมือนแรงขับเคลื่อนของบุคลากรในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ และในที่สุดก็จะ
ส่งผลไปถึงผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุจุดมุ่งหมาย (Deressa & Zeru, 2018) 
 นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงในองค์กรเพื ่อพัฒนาพนักงานในการถ่ายทอดความรู ้ฝ ังลึก  
จากพนักงานที่มีประสบการณ์ให้แก่พนักงานใหม่เป็นสิ่งที่ท้าทาย วิธีการที่ช่วยถ่ายทอดความรู้ที่
หลากหลาย ทั้งการโค้ช (Coaching) การแนะนำ (Mentoring) โปรแกรมการฝึกอบรม (Training 
programs) และการหมุนเวียนงาน (Job rotation) (Emmanuel, 2012) มีผู้วิจัยทำการค้นคว้าหนึ่ง
ในการพัฒนาเรียนรู้งาน คือการหมุนเวียนงานทำให้มีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ที่มีคุณภาพกับบุคคลที่
ทำงานในองค์กร (Adomi, 2006) ทั้งนี้ ผลงานวิจัยของ Bei (2009) ได้ทำการค้นคว้าศึกษาเรื่อง 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในมหาวิทยาลัย พบว่าการหมุนเวียนงานเป็นการปฏิบัติที่ได้ผลลัพธ์ที่
ดีมาก ด้วยเหตุผลคือพนักงานได้เรียนรู้ เพ่ิมเติมความรู้ในงานมากขึ้น ได้ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน
ไป การที่ใช้วิธีการหมุนเวียนงานเป็นประจำ เป็นผลให้พนักงานคิดพิจารณาด้วยตัวเองและทำให้การ
ปฏิบัติงานที่ผิดในงานลดน้อยลง ด้วยความคิดต้องใช้ข้อมูลให้ชัดเจนบวกกับความถูกต้องตามอีกทั้ง
เหตุผลในเรื่องอื่นๆ และการหมุนเวียนงานจะทำให้พนักงานเกิดความไว้วางใจกันมากขึ้น อีกทั้ง
พนักงานยังมีส่วนร่วมการปรับปรุงพัฒนางานให้ดีขึ้น ดังนั้นการหมุนเวียนงานเป็นการเพ่ิมความรู้ใหม่
และการมีส่วนร่วมของพนักงาน จะเห็นได้จากงานวิจัยเรื่องการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของห้องสมุด
สหพันธ์สาธารณรัฐไนจีเรีย พบว่าการหมุนเวียนงานที่จะสร้างความรู้ การมีส่วนร่วมของพนักงานและ
แรงจูงใจ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยการหมุนเวียนพนักงานจากฝ่ายงานที่หนึ่งไปสู่อีกฝ่ายงานที่
สอง ทำให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ ความรู้ใหม่ รวมไปถึงบรรยากาศรูปแบบการทำงาน ความสัมพันธ์ และ
การกระทำที่ได้สัมผัสใหม่ๆ ลดการกระทำที่ทำเป็นประจำ อันนำไปเป็นกำลังใจกับแรงจูงใจใน  
การทำงาน (Adomi, 2006)  
 นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยที่เกี ่ยวกับการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานในองค์กรอื่น เช่น กรณี  
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่ดำเนินการที่โรงพยาบาลที่ประเทศอินเดียในเขตพื้นที่เวลรอล์ ปรากฏ
ว่าการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเป็นวิธีปฏิบัติที่ให้ผลลัพธ์ดี อีกทั้งยังประหยัดเรื่องค่าใช้จ่ายและลด
ต้นทุนที่สำคัญ จึงได้พัฒนาเรื่องคุณภาพชีวิตบุคลากรในโรงพยาบาลให้ได้รับทักษะความรู้มากขึ้น 
และสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานส่งผลด้านบวก คือให้โอกาสกับบุคลากรในโรงพยาบาลและผู้ปฏิบัติงาน
ได้เรียนรู้งานหลายด้าน ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีด้านความสัมพันธ์อันดีต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์กรและ 
ยัง ส่งผลให้องค์กรประสบผลสำเร็จ รวมถึงการแข่งขันที ่ได้เปรียบเหนือคู ่แข่งในระดับองค์กร   
(Mohan & Gomathi, 2015)  ในขณะที่ Naushad, Shaheed, Zahra and Bano (2014) ได้ระบุ
ลักษณะถึงการบริหาร เรื่องการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในองค์กรเป็นสิ่งสำคัญ ความพึงพอใจของ
พนักงานทำให้เกิดการหมุนเวียนงานอย่างเต็มอกเต็มใจและประสบความสำเร็จ อีกทั้งเรื ่องการ
สนับสนุนให้เกิดความรู้ ทักษะในเรื่องการหมุนเวียนงาน รวมไปถึงผลลัพธ์ให้เกิดประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล และความพึงพอใจเพิ่มมากขึ้น ส่งผลต่อความประสบความสำเร็จต่องาน ซึ่งเป็นผลดี  
ต ่อต ัวพน ักงานและองค ์กร (Azimian, Shahin, Alinaghian, & Badri, 2013) นอกจากน ี ้ ถึ ง 
การหมุนเวียนงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลเชิงบวกให้กับผลการปฏิบัติงานขององค์กรอีกด้วย 
(Ondiba, Cheruiyot, & Sulo, 2021)  
 สถาบันการเงินมีบทบาทสำคัญในฐานะตัวกลางหลักในการระดมเงินทุนและจัดสรร
ทรัพยากรในระบบเศรษฐกิจและเป็นธุรกิจหลักท่ีเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญในการทำให้ระบบการเงิน
และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเจริญเติบโตและมีเสถียรภาพ โดยการดำเนินธุรกิจหลักของ
ธนาคารพาณิชย์ ได้แก่ การระดมเงินทุน การรับฝาก การให้สินเชื่อ ทั้งสินเชื่อบุคคล และสินเชื่อธุรกิจ 
การซื ้อขายเงินตราต่างประเทศ การซื ้อขายตราสารทางการเงิน และการให้บริการอื ่นๆ เช่น  
การค้ำประกัน การประกันภัยและหลักทรัพย์ การชำระเงิน การโอนเงิน  การเสนอผลิตภัณฑ์ทางการ
เงินเพื่อการบริหารความเสี่ยง ซึ่งการดำเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชย์ต่างก็ต้องมีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการให้บริการและการดำเนินงาน ก่อให้เกิดผลกระทบไปถึงหน้าที่ความรับผิดชอบการทำงาน
ของพนักงานธนาคารที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนการทำงานเช่นกัน พนักงานต้องปรับตัวและเตรียมพร้อม
กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (ภคพร เปลี่ยนไพโรจน์, 2560) ทั้งนี้ เพื่อเป็นการปรับโฉมจากการทำธุรกรรม
การเงินแบบเก่าให้กลายเป็นธุรกรรมการเงินสมัยใหม่ รวมถึงการแข่งขันในด้านการบริการ การทำงาน
รูปแบบใหม่จึงจำเป็นที ่พนักงานธนาคารต้องมีการปรับเปลี ่ยนตำแหน่งหน้าที ่ ความรู ้และ  
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานหรือให้บริการในรูปแบบใหม่ เนื่องจากในปัจจุบันเทคโนโลยีเข้ามามี
บทบาทในการดำเนินงานและชีวิตประจำวันของคนมากขึ้น ซึ่งทำให้ลูกค้าสามารถดำเนินการด้วย
ตนเองได้มากขึ้นผ่านระบบออนไลน์ ทำให้บทบาทของพนักงานลดน้อยลงตามไปด้วย จึงต้องมี  
การปรับเปลี่ยนแลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถการหมุนเวียนงาน เพื่อส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รวมไปถึงองค์กรและความมั่นคงในการทำงานในอนาคต  
 ดังนั้น ปัจจุบันองค์กรต้องมีการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในการทำงานของพนักงานธนาคาร 
เพื่อให้ได้เปรียบในการแข่งขัน องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ กำลังมองหาการแข่งขัน เป็นเหตุผลทำให้
พนักงานต้องปรับเปลี่ยนตนให้ให้มีทักษะที่หลากหลายเป็นเครื่องมือในการสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขัน โดยการหมุนเวียนงานเป็นกระบวนการที่พัฒนาพนักงานให้มีทักษะหลากหลาย ซึ่งองค์กรใช้
การหมุนเวียนงานอย่างมีประสิทธิภาพ มากกว่าการฝึกอบรมปกติ โดยวิธีนี ้พนักงานจะได้รับ
ประสบการณ์จริง และจะพัฒนาพนักงานยังทำให้องค์กรได้เปรียบในการแข่งขัน  การหมุนเวียนงาน
เป็นการถ่ายโอนด้านข้างระหว่างงานต่าง ๆ ในองค์กร พนักงานที่ถูกหมุนเวียนไม่ได้อยู่ตำแหน่งนั้น
ตลอดไป และบางครั้งพนักงานอาจไม่กลับไปทำงานที่เคยทำมาก่อน นอกจากนี้ การหมุนเวียนงานยัง
เป็นกระบวนการที่ทำให้พนักงานมีการทำงานที่หลากหลายมากขึ้น อย่างไรก็ตามผู้บริหารหรือผู้จ้าง
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งานควรรู้ถึงความสามารถของลูกจ้างและตามแรงจูงใจของพนักงานด้วย (Muhammad & Khan, 
2018) 
 นอกจากการหมุนเวียนงานจะส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้เกิดความสำเร็จแล้ว 
(Osabiya, 2015; Deressa & Zeru, 2018) ยังมีปัจจัยอื่นๆ ที่เป็นสาเหตุของการทำให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรที่ดี นั่นคือความผูกพันของพนักงาน เมื่อพนักงานในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร ย่อมส่งผลในด้านบวกแก่องค์กรและการปฏิบัติงานขององค์กรด้วย (Kazimoto, 2016; 
Akanpaadgi & Binpimbu, 2021) ทาง ชล ิตพ ันธ ์  บ ุญม ีส ุวรรณ (2563)  ได ้ศ ึกษาเก ี ่ยวกับ 
ความผูกพันพนักงานต่อองค์กร : แนวทางสู่ความสำเร็จ  ความผูกพันของพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่จะนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ พนักงานในองค์กรเมื่อเกิดความผูกพันจะส่งผล
ทางความรู้สึก ความเต็มใจ และความมุ่งมั่น ทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้ แรงจูงใจในการทำงาน
เป็นปัจจัยสำคัญ โดยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร   
(Ondiba, et al., 2021) 
 ธนาคารกสิกรไทยเป็นสถาบันทางการเงิน ซึ่งเมื่อต้นปี พ .ศ. 2563 ที่ผ่านมา ได้มีการปรับ
โครงสร้างการบริหารงานใหม่ โดยได้จัดตั้ง One Team ขึ้น ซึ่งเป็นระบบงานสาขาในรูปแบบใหม่ 
โดยรูปแบบของวันทีม “ยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง” (Customer Centricity) เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์
ธนาคารกสิกรไทย (ธนาคารกสิกรไทย จำกัด, 2563) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
โดยเฉพาะจากผลกระทบจากการแพร่ระบาดของเชื้อโรคไวรัสโควิด COVID-19 ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ผู้บริโภคและภาวะเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก การปรับโครงสร้างใหม่นี้ได้รวมสาขาด้วยกัน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร  
 จากบททบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาแล้ว จะเห็นได้ว่าปัจจัยสาเหตุหลายตัวแปรที่สามารถ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานได้ เมื่อบุคคลากรมีความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรก็จะส่งผลต่อการ
ปฏิบ ัต ิงานขององค์กรด้วย (Kazimoto, 2016; Akanpaadgi, & Binpimbu, 2021) ซ ึ ่งการเกิด
แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานและส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร  (Osabiya, 2015; 
Deressa & Zeru, 2018) และยังรวมไปถึงได้รับการหมุนเวียนงานจะส่งผลไปยังผลงานปฏิบัติงาน
ขององค์กรให้เกิดความสำเร็จ (Ondiba, Cheruiyot, & Sulo, 2021) ดังนั้น จากที่มาและความสำคัญ
ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยในเขตพื ้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม 
สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี) ผู้วิจัยคาดหวังว่าผลการวิจัยสามารถนำไปเป็น
ข้อมูลให้ทางฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันทางการเงิน นำไปเป็นแนวทาง
บริหารจัดการในการสร้างแรงจ ูงใจ สร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรกับพนักงาน  
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เพื่อการธำรงรักษาพนักงานในขณะที่องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงการหมุนเวียนงานให้กับพนักงาน  
ซึ่งจะส่งผลทำให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และ
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. เพื่อทดสอบการหมุนเวียนงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน  
และผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที ่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 3. เพื ่อทดสอบแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 
3. สมมติฐานของการวิจัย 
 1. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกร
ไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 2. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 3. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันกรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 4. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรกรณีศึกษาธนาคาร
กสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 5. ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรกรณีศึกษาธนาคาร
กสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
4. ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
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 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ขอบเขตด้านเนื้อหาการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุประกอบด้วย  การหมุนเวียน
งาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ขอบเขตด้านประชากรในการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เคยมี
การหมุนเวียนงาน เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร  สมุทรปราการ 
นนทบุรี และปทุมธานี)  
 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีขอบเขตด้านตัวแปร ประกอบด้วย การหมุนเวียนงาน  (Job Rotation) 
แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) ความผูกพันของพนักงาน (Engagement Employee) 
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร ( Organizational Performance)  
 ขอบเขตด้านเวลา 
 เดือนธันวาคม พ.ศ. 2564 ถึง พฤศจิกายน 2565 รวมระยะเวลา 12 เดือน 
 
5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ประโยชน์ในเชิงวิชาการ  
 การศึกษาครั้งนี้ทำให้ทราบปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยเขตพื้นที่กรุงเทพและปริมณฑลซึ่งการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน ความ
ผูกพันของพนักงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ โดยผลการวิจัยจะเป็นแนวทางให้
ผู้ที่สนใจ ได้ทำการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม  
 2. ประโยชน์การบริหารจัดการ 
  2.1 ผลการวิจัยสามารถนำไปใจแนวทางให้สถาบันทางการเงินทราบถึงปัจจัยเชิงสาเหตุคือ
การหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ เพื ่อเป็นนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื ่อให้องค์การได้มีผลการปฏิบัติงาน  
ที่ดีข้ึน  
  2.2 ฝ่ายบริหาร และฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สามารถนำข้อมูลไป
ปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาบุคลากรในองค์การเพื่อการธำรงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ และมีการ
สร้างขวัญและกำลังใจให้พนักงาน รวมถึงการสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การให้มากข้ึน 
เพ่ือที่จะพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การในองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การสับเปลี ่ยน หมุนเว ียน บุคลากร 
ในระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทักษะเป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาท ใหม่ 
อาจจะอยู่ในสายงานใหม่หรือสายงานเดิม ซึ่งทำให้บุคลากรมีศักยภาพที่ใกล้เคียงกัน มีความสามารถ
หลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้ 
 2. แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) หมายถึง แรงกระตุ้น หรือพฤติกรรมของ
บุคคลที่ได้รับการกระตุ้นโดย สร้างสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจอันเกิดจากแรงขับผลักดันให้บุคคลกระทำการ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั ้งไว้ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทำให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จต่อไป  
 3. ความผูกพันของพนักงาน (Engagement Employee) หมายถึง ความผูกพันของพนักงาน
หรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรว่ามีความภาคภูมิใจต่อองค์กร และเห็นคุณค่าในงานที่ทำพร้อม
ที่จะทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการทำงานให้องค์กรอย่างสุดความสามารถ  
 4. ผลการปฏิบัติงานขององค์กร (Organizational performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่
สะท้อนถึงความสามารถขององค์กรที่ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรอาจวัดได้ทั้งเป็นมูลค่าเงิน ภาพลักษณ์ ชื่อเสียง ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นต้น องค์กรที่ประสบความสำเร็จมีการวัดโดยพนักงานในองค์กร 
ทั้งหมด 5 ด้าน คือ 1) มุมมองด้านการเงิน 2) มุมมองธุรกิจภายใน 3) มุมมองของพนักงานที่มีต่อ
ลูกค้า 4) มุมมองด้านนวัตกรรมและการเรียนรู้ และ 5) การประเมินด้านเทคโนโลยี 
 5. พนักงานธนาคาร (Bank Employees) หมายถึง พนักงานธนาคารที่ทำงานในธนาคาร
กสิกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้แก่ นครปฐม สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี 
และปทุมธานี ซึ่งเป็นบุคคลที่เคยมีประสบการณ์ในการหมุนเวียนงานไปตามตำแหน่งต่าง ๆ จาก
พนักงานปฏิบัติงานด้านระบบปฏิบัติการงานสาขาในด้านการให้บริการลูกค้า หมุนเวียนสับเปลี่ยนไป
ตำแหน่งงานผู้ดูแลความสัมพันธ์ลูกค้าและปฏิบัติหน้าที่ในการนำเสนอขายผลิตภัณฑ์ธนาคารที่
หลากหลายขึ้นเช่น สินเชื่อทุกประเภท ผลิตภัณฑ์กองทุน ผลิตภัณฑ์ประกัน เงินฝาก เป็นต้น 
 
 
 
 
 



  

บทที่ 2 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร

กสิกรไทย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า หาข้อมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดกับการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
2. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 
3. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 
4. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานองค์กร (Organizational Performance) 
5. ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) 
6. การพัฒนาสมมติฐาน 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
8. กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
1. แนวคิดเกี่ยวกับการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

1.1 ความหมายของการหมุนเวียนงาน 
 การหมุนเวียนงานเป็นเครื่องมือของการจัดการความรู้อย่างหนึ่ง เป็นการจัดให้บุคคลที่อยู่ใน
สายอาชีพเดียวกันสับเปลี่ยนหมุนเวียนตำแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบที่อยู่ ในระดับเดียวกัน  
ซึ ่งทำให้บุคลากรได้แลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ความรู ้และการปฏิบัติระหว่างกัน มีความเข้าใจ เห็นใจ 
เพื่อนร่วมงานมากขึ้นอีกทั้งเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานที่หลากหลายในแต่ละบุคคลให้มากขึ้น  
ซึ่งเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย เกี่ยวกับ  
การหมุนเวียนงาน (Job rotation) ไว้ ดังนี้ 
 Shahid, Chongcharoen and Ulhaq (2019) กล่าวว่า การหมุนเวียนงานเป็นกระบวนการ
ที่จะเปลี่ยนตำแหน่งพนักงานจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง กระบวนการซึ่งพนักงานสามารถพัฒนา
ทักษะใหม่ๆ ที่เก่ียวข้องได้ พนักงานไม่ควรคาดหวังในตอนแรกเขาจะปฏิบัติหน้าที่และภารกิจทั้งหมด
ของตำแหน่งใหม่ แต่ควรคาดหวังในการพัฒนาทักษะใหม่และที่จำเป็นเพื่อทำงานใหม่ต่อไป การ
หมุนเวียนงานนั้นจะทำให้พนักงานมีความหลากหลายมากขึ้น โดยการหมุนเวียนงาน นายจ้างจะได้รู้
ถึงความสามารถของลูกจ้างที่แท้จริง และตามแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานการหมุนเวียนงาน
ทำให้งานน่าสนใจยิ่งขึ้น และอีกท้ังยังช่วยลดความเบื่อหน่ายและความเหนื่อยล้า  
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 อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2554) ได้ให้ความหมายการหมุนเวียนคือ การสับเปลี่ยน หมุนเวียน
พนักงานไปปฏิบัติภาระงานอื่นในช่วงระยะเวลาหนึ่งตามแผนที่องค์กรได้กำหนด กล่าวโดยสรุป  
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน บุคลากรในระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือเพ่ิม
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทใหม่ แต่ยังอยู่ในสายงานเดิม ทำ ให้
บุคลากรมีสรรถนะที่ใกล้เคียงกัน มีความสามารถหลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้ 
ซึ่งทาง รัตติยา ปริชญากร (2556) ได้กล่าวว่า การจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ต้องจัดการอย่างมี
ระบบ มีขั้นตอนในการกำหนด นโยบายไปสู่ระดับผู้ปฏิบัติการ เพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์อย่างสงูสุด 
ฉะนั้นการบริหารและจัดการทรัพยากรบุคคล จึงมีความสำคัญในการบริหารจัดการองค์กร การทำให้
ประสบความสำเร็จผลขึ ้นอยู ่กับผู ้บริหารและพนักงาน หากองค์กรมีวิธีการจัดการและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที ่ด ีก็สามารถทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เพราะฉะนั ้นทุกองค์กรต้องให้
ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถ้าต้องพัฒนาความสามารถและความรู้พนักงานใน
องค์กรให้เก่งและมีความสามารถมากขึ้นและสิ่งสำคัญก็คือการเรียนรู ้ โดยการเรียนรู้ทำให้เกิด
ประสบการณ์ ความรู้ของพนักงาน การแลกเปลี่ยนข้อมูล การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานใช้ในด้าน
พัฒนาเรียนรู้ก่อให้พนักงานมีความรู้และความสามารถมากขึ้น เป็นการเพ่ิมประสบการณ์ของงานเช่น 
ระบบงานข้าราชการในประเทศญี่ปุ่นใช้วิธีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตำแหน่งงาน เพื่อเรียนรู้กับกลุ่ม
ข้าราชการให้มีความรู้เพิ่มเติม ในอนาคตระบบราชการต้องมีความรู้และกว้างขวางขึ้น ซึ่งมาจากการ 
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ดังนั้นการหาความพอดีและลงตัวกับความเป็นผู้เชี่ยวชาญ จากการทำงาน
สถานที่เดียวกับความเป็นผู้มีเก่งพร้อมในความรู้และมากความสามารถ ที่ได้มาจากการหมุนเวียนงาน 
 สรุปได้ว่า การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียน การสับเปลี ่ยน 
บุคลากรในระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาท
งานใหม่ อาจจะอยู ่ในสายงานเดิมหรือสายงานใหม่ ทำให้บุคลากรมีศักยภาพที ่ใกล้เคียงกัน  
มีความสามารถหลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้ 

1.2 หลักการในการหมุนเวียนงาน  
 Shahid et al (2019) ได้อธิบายหลักท่ีควรพิจารณาในการหมุนเวียนงาน 8 ประการ ดังนี้ 
 1. ควรใช้การหมุนเวียนงานเป็นส่วนหนึ ่งของการฝึกอบรมและระบบพัฒนา อาชีพ  
การหมุนเวียนมีคุณค่ากับองค์กร โดยเฉพาะเรื ่องการพัฒนาทักษะ เนื ่องจากการหมุนเว ียน  
เป็นการช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานภายในองค์กร  
 2. ควรใช้การหมุนเวียนงานเพื่อให้เกิดความเข้าใจในส่วนที่เกี่ยวกับทักษะที่ต้องการส่งเสริม
ให้เกิดข้ึนกับพนักงานในกระบวนการหมุนเวียนขององค์กร 
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 3. ควรใช้การหมุนเวียนงานในการพัฒนาพนักงานในส่วนที่ทำงานเกี่ยวกับวิชาชีพการพัฒนา
พนักงานในส่วนที ่ทำงานเกี ่ยวกับวิชาชีพและงานในเชิงการจั ดการ และอีกทั ้งการหมุนเวียนมี
ประโยชน์มหาศาลในการพัฒนา พนักงานในงานทกุประเภท 
 4. ควรใช้การหมุนเวียนงานในช่วงภายหลังจากที่ได้จ้างพนักงานเข้ามาในองค์กรในระยะ
เริ่มแรกให้เหมาะสม  
 5. ควรใช้การหมุนเวียนงานมาใช้ในฐานะท่ีเป็นการพัฒนาอาชีพ โดยไม่มีการเลื่อนตำแหน่ง 
 6. ควรให้ความสนใจการหมุนเวียนงานที่จัดสำหรับผู้หญิงและพนักงานส่วนน้อยด้วยเพื่อให้
โอกาสต่างกับคนเหล่านี้ในลักษณะไม่เลือกปฏิบัติ  
 7. ควรเชื่อมโยงการหมุนเวียนงานกับกระบวนการวางแผนพัฒนาอาชีพ พนักงานแต่ละคน
ต้องทราบถึงความต้องการของการมอบหมายงาน อัตราหมุนเวียนควรจัดให้เหมาะสมกับเวลาและ
เป้าหมายของงาน  
 8. การนำวิธีการหมุนเวียนงานไปใช้ในทางปฏิบัติต่างๆจะให้ประโยชน์สูงสุด และมีต้นทุนต่ำ
ที่สุดรวมถึงประโยชน์บางอย่างในการบูรณาการองค์กรและสถานการณ์ต่างๆ 
 สรุปได้ว่า หลักการในการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกอบรมพัฒนาทักษะ และสามารถนำมา
เชื่อมโยงในการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งต้องมีกระบวนการวางแผนการหมุนเวียนงานให้เหมาะสมพัฒนา
บุคลากรและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

1.3 วัตถุประสงค์ของการหมุนเวียนงาน 
กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2553) อธิบายวัตถุประสงค์การหมุนเวียนงานว่า 

เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถในงานที่
หลากหลายมากข้ึน เป็นการเตรียมความพร้อมและให้บุคลากรได้เรียนรู้งานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

จิราพรรณ อินทรศิริพงษ์ (2553) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการหมุนเวียนไว้ ดังนี้ 
1. เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้งานอื่นๆ ในฝ่ายที่รับผิดชอบอยู่ 
2. ถ่ายทอดและส่งต่อความรู้ให้แก่กัน  
3. สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
สรุปได้ว่า การหมุนเวียนงานมีวัตถุปุระสงค์เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะ 

ความรู ้ความสามารถในงานที่หลากหลายขึ ้น เพื ่อให้บุคลากรทำงานมีประสิทธิภาพยิ ่งขึ ้นและ  
มีความสัมพันธ์ดีต่อกัน 
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1.4 ประโยชน์ของการหมุนเวียนงาน 
Kaymaz (2010) กล่าวว่า นายจ้างสามารถกำหนดความสามารถที่พนักงานได้รับการพัฒนา

เพ่ือสามารถทำหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้นและทำให้นายจ้างทราบจุดแข็งจุดอ่อนของพนักงาน
จากนั้นนำมาพัฒนาให้ดีขึ้น ช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและลดความเบื่อหน่ายในงาน 
ปัจจัยนี้ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นหรือจูงใจในการ
ทำงานได้เป็นอย่างดีและยังลดความเบื่อหน่ายในงานของพนักงานได้ 
 Ortega (2010) กล่าวว่า การหมุนเวียนงานทำให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และได้รับการพัฒนา
ความสามารถ ทำให้มีการสั่งสมประสบการณ์และความก้าวหน้าทางสายอาชีพนายจ้างได้เรียนรู้
เกี ่ยวกับพนักงานการหมุนเวียนงาน นายจ้างจะได้เรียนรู้เกี ่ยวกับความสามารถในมิติใหม่ๆ ของ
พนักงานเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ การหมุนเวียนงานจะทำให้องค์กรได้รับประโยชน์จากการพัฒนาบุคคล
และการใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ การหมุนเวียนงานมีประโยชน์ 5 ประการ   
(กรกมล กิจคงชีพ, 2559) ดังนี้ 
 1.ช่วยลดความเครียด ความเบื่อหน่ายจากงานเดิม โดยได้ไปทดลองงานใหม่ที่อาจตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและความถนัดมากข้ึน 
 2. เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงศักยภาพ และความรู้ความสามารถ อีกทั้งได้ค้นหา
ความถนัดเฉพาะตัวให้เหมาะสมกับงาน เป็นการค้นหาตัวเองได้อีกช่องทางหนึ่ง 
 3. เป็นการขยับขยายพนักงานที่อยู่ในตำแหน่งเดิม ที่ยังไม่สามารถเลื่อนตำแหน่งงานให้สูงขึ้น
ได้ โดยให้ไปปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ด้านอ่ืนก่อน 
 4. เป็นเครื่องมือที่ช่วยพัฒนาพนักงานได้โดยที่ไม่ต้องใช้สถานที่ภายนอก และไม่ต้องใช้
งบประมาณ เนื ่องจากสามารถใช้บรรยากาศการปฏิบัติงานจริงตามโครงสร้างขององค์กรและ  
การบริหารจัดการที่มีอยู่แล้ว 
 5. เป็นการสร้างความรู ้ใหม่ให้กับผู ้ปฏิบัติงานต้องศึกษาเพิ ่มเติม ฝึกการแก้ไขปัญหา  
การตัดสินใจ การสร้างภาวะผู้นำ 
 สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการหมุนเวียนงานเป็นการพัฒนาบุคลากร เพื ่อเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้เรียนรู้งานใหม่ๆ ได้สัมผัสงานด้านอื่นๆ นอกเหนือจากงานเดิม เพื่อเป็นการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 Robbins (1993) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มอกเต็มใจ ที่จะต้องใช้ความมุมานะใน
การพยายาม เพื่อให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลสำเร็จ โดยมีกติกาว่าความพยายาม ต้องสามารถ
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ทำให้เกิดการพึงพอใจแก่บุคคลตามที ่ต ้องการ ทั ้งนี ้ แรงผลักดันของบุคคลในการใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการโดยความเต็มใจ  
 Vroom (1995) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการในการควบคุมทางเลือกโดย
บุคลากร โดยปิดโอกาสไม่ให้มีทางเลือกอื่นๆ ด้วยความเต็มใจ เช่น เมื่อฉันมีความรู้สึกหิวข้าว เราก็
ต้องหาอาหารมารับประทาน เพื่อทำให้ร่างกายได้รับการตอบสนอง ซึ่งไม่สามารถมีโอกาสเลือก
ทางเลือกอย่างอื่นได้ ทั้งนี้ แรงจูงใจ ยังเป็นพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล  
ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ (Daft, 2000)   
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงสิ่งกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตนใน
ลักษณะเฉพาะ การทำงานอย่างหนึ่งที่จะทำให้สำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจ คือแรงกระตุ้น
พฤติกรรมของพนักงาน ในด้านที่ที่สนับสนุนความต้องการที่กำหนด ด้านจิตวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรม
และการกระทำท่ีเกิดข้ึนในคนนั้นถูกซ่อนเร้นจากแรงจูงใจทั้งหมด 
 นารีรัตน์ แก้วมณี (2557) สรุปความหมายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที ่บุคคลได้รับ
แรงจูงใจ จากแรงชักนำแบบยั่วยุให้กระทำหรือดิ้นรน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่แน่นอนซึ่งสามารถ
มองเห็นได้ ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมที่ไม่ได้เป็นเพียงแค่ตอบสนองตามปกติต่อ
สิ่งเร้า แต่การตอบสนองต่อสิ่งเร้าถือเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากสิ่งจูงใจ เช่น พนักงานที่ตั้งใจทำงานโดย
หวังว่าจะเป็นกรณีพิเศษ  
 สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึงพลังหรือแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นทั้งภายนอกและภายในตัว
บุคคลที่จะทำให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่บุคคลนั้นต้องการไปให้ถึงจุดหมาย ทำให้เกิดการกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมต่างๆ  

2.2 ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน 
 Pinder (1998) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึงสิ่งที่ผลักดันหรือกติกาต่างๆ ที่มี
อยู่ด้านในและด้านนอกตัวบุคคลที่ก่อให้เกิดการกระตุ้นด้านพฤติกรรมการทำงาน แนวทางในการ
กระทำ ความจริงจังและระยะเวลาในการกระทำ ฉะนั้นแรงจูงใจจึงเป็นวิธีการทางด้านจิตใจที่เกิดจาก
การมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งนี้ แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งในหลายๆ ปัจจัยซึ่งช่วยทำให้เข้าใจ
การกระทำของคนในการทำงานว่าทำไมคนจึงขยัน มานะพากเพียร ปฏิบัติงานดีแรงจูงใจจึง
ความสำคัญ  
 Parsons (2017) ได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจดังต่อไปนี้ 
 1. แรงจูงใจ จะเป็นตัวบ่งบอกถึงเหตุผลของพฤติกรรมและการทำนายพฤติกรรมของ
พนักงานได้ แรงจูงใจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้รู้สึกว่า ทำไมคนถึงมีการกระทำเช่นนี้ อะไรเป็นเหตุผล
หรือสิ่งที่จูงใจทำให้คนตั้งใจที่จะกระทำนั้น และแรงจูงใจยังช่วยอธิบายถึงความตั้งใจมานะในการ
กระทำพฤติกรรมและทำพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มกำลังความสามารถดังนั้น 
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การทราบถึงสิ ่งจูงใจหรือแรงผลักดันที ่อยู ่เบื ้องหลังของพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกจะเป็น
ประโยชน์อย่างมากในด้านการบริหารจัดการ ในการดำเนินการหาวิธีการที ่จะทำให้พนักงานมี
พฤติกรรมและการกระทำท่ีต้องการ 
 2. แรงจูงใจ สามารถอธิบายความต่างของบุคคล เช่น บางคนมีความเพียรพยายามที่จะทำ
พฤติกรรมหรืองานต่างๆ ให้ได้เป้าหมาย แต่บางคนไม่มีความพยายามที่จะอดทนต่ออุปสรรคให้สำเร็จ
ตามเป้าหมาย รวมไปถึงเข้าใจว่าทำไมบางเวลาบุคคลถึงปฏิบัติพฤติกรรมหรือการกระทำนี้ และ 
บางเวลาพฤติกรรมนี้ไม่เคยเกิดขึ้นสักครั้ง นอกจากนี้บุคคลแต่ละคนอาจทำพฤติกรรมเดียวกันด้วย
เหตุผลที่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการทำพฤติกรรมนั้นแตกต่างกัน เช่น  
จากการศึกษาวิจัยคนงานในโรงงานซึ ่งเป็นพนักงานระดับล่าง  พบว่า ความต้องการเงินและ 
ความมั ่นคงในการทำงานเป็นสิ ่งสำคัญในการทำงาน  ดังนั ้นในการจูงใจให้กลุ ่มบุคคลนี้มีความ 
ขยันขันแข็งในการทำงาน ผู้บริหารอาจใช้มาตรการในเรื่องเงินจูงใจพนักงานในการปฏิบัติงาน ในขณะ
ที่พนักงานระดับสูง สิ่งจูงใจในการทำงานที่สำคัญได้แก่ ความสำเร็จและการได้รับคำชื่นชมและ
ยอมรับ ทำให้พนักงานปฏิบัติงานได้เกิดผลดีและเพ่ิมความมุ่งม่ันและพยายามในการทำงานต่อไป 
 3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์กรบริหารจัดการให้บุคลากรหรือพนักงานเกิด
แรงจูงใจเกิดการกระทำซ้ำๆ เป็นนิสัยที่พึงประสงค์ได้  โดยมีแนวคิดแรงจูงใจ ซึ่งการจูงใจมีหลาย
ประเภท โดยอาศัยการจูงใจประเภทอื่นๆ ผสมประกอบกันหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการ
หนึ่งให้เหมาะสมกับบุคคล กลุ่ม สถานการณ์ และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการจูงใจในการทำงานใช้
วิธีการสนองความต้องการของพนักงานให้เหมาะสม กำหนดเป้าหมายจูงใจในทางดีและทางสำรองใน
การจูงใจพนักงาน เป็นกำหนดเป้าหมายอย่างชัดเจนและยุติธรรมโดยมีส่วนร่วมในการดำเนินการ
ต่างๆ 
 สรุปได้ว่า การจูงใจมีความสำคัญในการที่จะเป็นเครื่องมือในการผลักดัน และกระตุ้นให้
พนักงานปฏิบัติพฤติกรรมอื่นๆ ด้วยความพอใจและเต็มอกเต็มใจ เช่น หัวหน้าทีมใช้วิธีการชักจูงพูดให้
ลูกทีมปฏิบัติงานโดยนำสิ่งของที่เหลือมาใช้ซ้ำ (Recycle) ในทีมงานให้เกิดความประหยัดและคุ้มค่า 
โดยให้แนวคิดเรื่องแรงจูงใจด้วยความคาดหวังและความยุติธรรม ซึ่งลูกทีมรับรู้ว่าตัวเองช่วยประหยัด
ในการใช้สิ่งแวดล้อมและพลังงานในทีมงานของตนเอง จะได้รับผลตอบแทนคืนมาเป็นเงินและร่วม
แบ่งปันกัน ถ้าทุกคนในทีมร่วมมือร่วมใจกันประหยัดให้มากก็ยิ่งแสดงถึงผลตอบแทนที่ได้กลับคืนมา
มากตามดว้ยเหตุการณ์เดียวกันหัวหน้าทีมงานใช้การจูงใจโดยระบุเป้าหมายให้กับพนักงาน ในการนำ
วัสดุ อุปกรณ์ที่ไม่ใช้งานนำกลับมาใช้ใหม่ เช่น กระดาษที่ใช้งานไปหน้าเดียว  เป็นต้น ดังนั้น เมื่อ
พนักงานปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้พนักงานก็จะรับรู้ว ่าตนเองมีความสามารถในการท ำ
พฤติกรรม ซึ่งวิธีการเหล่านี้เป็นการจูงใจให้พนักงานมีความพยายามที่จะกระทำพฤติกรรมดังกล่าว 
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2.3 ประเภทของแรงจูงใจในการทำงาน 
 ประเภทของแรงจูงใจในการทำงาน สามารถแบ่งได้ตามกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงานได้
เป็น 2 ประเภท ได้แก่  
 1. กลุ่มด้านเนื้อหา เป็นเรื่องที่เกีย่วเนื่องกับเนื้อหาสาระของแรงจูงใจคือ ความต้องการอย่าง
ใดอย่างหนึ่งหรือความต้องการเฉพาะเจาะจง เป็นสิ่งจูงใจและกำหนดการแสดงออกด้านการกระทำ
ของบุคคล กลุ่มด้านเนื้อหานี้มีความพยายามหาคำตอบว่าที่จริงแล้ว มีเหตุผลใดบ้างท่ีเป็นสาเหตุในใจ
ของบุคคลที่สิ่งจูงใจทำให้มีอิทธิพลต่อการกระทำของบุคคล  ซึ่งเรื่องทฤษฎีแรงจูงใจในด้านเนื้อหา 
มีหลายข้อ และท่ีกล่าวมานี้เป็นเฉพาะทฤษฎีขั้นแรกเรื่องความต้องการของบุคคลทั้งกายและใจ  
  1.1 แนวคิดทฤษฎีลำดับขั ้นความต้องการ Maslow (1970) กล่าวคือเป็นผู ้เริ ่มก่อตั้ง
จิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยม ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีอันดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็นเหตุ
ของแรงจูงใจ โดยจัดอันดับความสำคัญ มนุษย์มีความอยากได้อยากมีอยู่ตลอดในสิ่งที่ยังไม่ได้รับหรือ
ยังไม่มี เมื่อได้รับในสิ่งที่ต้องการแล้วจะไม่มีเหตุเป็นแรงจูงใจต่อการกระทำของบุคคลอีก ซึ่งความ
อยากได้ อยากมีเกิดขึ้นอีก และยังไม่ได้รับในสิ่งที่ต้องการจะเป็นสิ่งที่จูงใจของการกระทำ เมื่อความ
อยากได้ลดลงและได้ร ับส่งที ่ต ้องการแล้ว บุคคลยังจะมีความต้องการเกิดขึ ้นอีกอย ู ่ต ่อไป  
ความต้องการของมนุษย์เริ่มจากระดับขั้นต่ำสุดไปถึงระดับขั้นสูงสุด 5 ระดับ ดังนี้ ความต้องการทาง
กายภาพ (Physiological needs) ความต้องการความปลอดภัย (Security needs) ความต้องการ
ทางสังคม (Social needs) ความต้องการความมีคุณค่า (Esteem needs) และความต้องการ
ความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) จากทฤษฎีของ Maslow (1970) กล่าวถึงสิ่งสำคัญ
ที่จะเกิดสิ่งจูงใจให้คนมีการกระทำตามจุดประสงค์ คือการกระทำและการตอบสนองความต้องการ
ของคน จะต้องมีความเข้าใจทั่วไปในเรื่องความต้องการของบุคคล ถึงจะดำเนินการจูงใจคนให้สำเร็จ 
ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการที่มาสโลว์ (Maslow) ยังได้รับการกล่าวถึงอันดับความต้องการแสดง
ด้วยหลักฐานและเข้มงวด การวิจัยในบางส่วนที่พบว่า การเรียงลำดับเรื่องความต้องการไม่มีไว้ตามท่ี
ระบุ (Wahba & Bridwell, 1973: 514) ซึ ่งได้มีนักวิจัยเขียนและระบุไว้ว ่า มาสโลว์ (Maslow)  
ไม่ต้องการให้อันดับความต้องการยืดหยุ่นไม่ได้ ความต้องการอย่างอ่ืนอาจมีความสำคัญมากกว่าความ
ต้องการเรื่องอื่น ในลักษณะคือความต้องการไม่จำเป็นต้องได้รับการตอบสนองในลำดับขั้นที่เข้มงวด 
(Barnes & Pressey, 2012) 
  1.2 ทฤษฎ ีแรงจ ู ง ใจภายในและภายนอก  ( Intrinsic and extrinsic motivation 
approaches)  
  แรงจูงใจภายในบ่งบอกถึงหรือแสดงออกทางการกระทำในหลายอย่างที่บุคคลนำงาน
ต่างๆ หรือกิจกรรม ในบางครั้งที่บุคคลนั้นไม่มีแรงชักนำหรือแรงเสริมอะไร  แรงจูงใจภายในจะ
แสดงออกจากคุณลักษณะบางอย่างของบุคคลและความสำคัญในงานที่มีกระทำงาน ในรูปแบบ 
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การจัดงานต่างๆ ขึ ้นมากมาย ซึ ่งมีลักษณะงานเป็นแรงผลักดันให้การอยากเรียนรู้  อยากรับรู้  
ร่วมรับผิดชอบกับงาน ฯลฯ รูปแบบงานต่างๆ ที่เกิดขึ้นใหม ่ทำให้เกิดความสนใจ น่าลงมือปฏิบัติและ
เป็นสิ่งท้าทาย ลักษณะที่เกิดขึ้นนั้นจะกระตุ้นให้บุคคลแสดงการปฏิบัติและลงมือทำ (Gagne & Deci, 
2005) แรงจูงใจภายในเป็นการแสดงออกด้านความต้องการในการแสดงออกทางการกระทำต่างๆ มี
สาเหตุด้วยการพยายามหาด้วยตัวเอง ซึ่งการแสดงความสามารถออกทางความต้องการ กำหนดด้วย
ตนเอง เช่น การเป็นที่น่าสนใจ และสิ่งที่ท้าทายเป็นตัวกระตุ้น  นอกจากนั้น ขึ้นอยู่กับกฎเกณฑ์
ข้อบังคับหรือรางวัลหรือผลตอบแทน ด้านของความรู้สึกอารมณ์ก็เป็นความเกี่ยวเนื่อง ผสมผสานกับ
แรงจูงใจภายใน ด้านการให้ความสนใจมีความสำคัญต่อการกระทำท่ีชักจูงใจที่เกิดจากข้างใน โดยตาม
ธรรมชาติแต่ละคนกระทำกิจวัตรหรือปฏิบัติเรื ่องต่างๆ ในแต่ ละวันที ่เกิดจากการสนใจจะเป็น
ส่วนประกอบหลักในเรื่องความท้าทาย ประกอบด้วยอารมณ์ท่ีไม่มีความเครียดเกิดการตื้นเต้น ในด้าน
การกระทำที่มีอิสระการและเป็นประสบการณ์เป็นของตนเองและความสามารถได้เกิดขึ้น  การแสดง
ถึงรางวัลได้เกิดขึ้นกับตนเอง ทั้งนี้ การเกิดแรงจูงใจภายในไม่จำเป็นต้องมีแรงจูงใจปัจจัยภายนอก
เสมอไป แรงจ ูงใจภายในเป็นความสนใจภายในตัวบ ุคคล (Task intrinsic incentives) เช่น 
ประสบการณ์การทำงานใหม่ ความรับผิดชอบงานและหน้าที่ ทำให้เกิดการกระทำที่ถูกแรงจูงใจจาก
ภายใน ดังนั้นจากงานวิจัยหลากหลายเรื่อง ขี้ให้เห็นอย่างแน่ชัดว่าแรงจูงใจจากข้างในให้ผลเชิงบวก
กับประสิทธิภาพในด้านการปฏิบัติทำงาน เช่น ประสิทธิภาพและผลของการทำงาน ความคิดแปลก
ใหม่ด้านการสนับสนุน ความพึงพอใจกับงานที่ทำ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันที่เกิด
จากงานที่ได้รับมอบหมาย (Gagne & Deci, 2005)  
  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างหนึ่ง
ด้านความต้องการของบุคคล ซึ่งต้องมีสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic incentives) ผลลัพธ์ด้านการตอบ
แทนหรือกฎข้อบังคับมาเป็นแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ออกมา สิ่งจูงใจภายนอกที่ใช้อาจอาศัย
สิ่งจูงใจภายนอกทางบวกเงื ่อนไขตัวกำหนดให้บุคคล เพื่อให้พฤติกรรมที่พึงประสงค์ดำรงอยู ่แล  
ะมีความเข้มข้นในการแสดงพฤติกรรมนั้น ได้แก่ การให้รางวัลหรือให้ได้รับผลลัพธ์ที่เพิ ่มมากขึ้น 
จากนั้นได้กระทำพฤติกรรมนั้น เช่น การยกย่องชมเชย การตอบแทนโดยให้รางวัลเป็นรูปเงินหรือ
สิ่งของ เป็นต้น หรือให้สิ่งจูงใจภายนอกเชิงข้อบังคับ เช่น กฎระเบียบข้อปฏิบัติ กำหนดเวลา เป็นการ
จูงใจให้บุคคลแสดการกระทำที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจภายนอกมีความเกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่องเงิน
และผลตอบแทน ซึ่งมีผลวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดแรงจูงใจ พบว่า สิ่งจูงใจภายนอกบางอย่างเป็น  
ตัวลดแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ ในขณะที่สิ่งจูงใจภายนอกบางเรื่องส่งผลทางบวกต่อผล
การทำงาน เช่น ทำงานให้เสร็จตรงต่อเวลา ครบถ้วนสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ นอกจากนี้ การวิจัย
ยังต้องการวิชาความรู ้ถ ึงวิธีการรวมกันของแรงจูงภายในและภายนอก เพื ่อส่งผลให้เป็นพลัง 
ร่วมแรงจูงใจ (Amabile, 1993) 
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 2. กลุ ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นหลักการที ่เกี ่ยวเนื ่องกับวิธีการความคิด การรับรู ้และ  
การตัดสินใจ ปฏิบัติการกระทำ โดยใช้วิธีที่จะอธิบายรายละเอียดเรื่องแรงจูงใจเกิดขึ้นจากอะไรเกิดได้
อย่างไร มีความเกี่ยวเนื่องกับปัจจัยอื่นๆหรือไม่ หรือเกิดขึ้นในลักษณะใดมากกว่าที่ระบุว่าเป็นปัจจัย
ใดที่กระตุ้นในเกิดแรงจูงใจ ซึ่งเป็นความต้องการเป็นสาเหตุหนึ่งของกระบวนการจูงใจ  ซึ่งจะกล่าว
ตามราบละเอียดต่อไปนี้ 
  2.1 ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมาย (Goal-setting theory) เป็นทฤษฎีเรื ่องแรงจูงใจได้
พัฒนามาจากแนวคิดของ Gordon (2002) คือแรงจูงใจที่เกิดจากบุคคล จะอยู่ที่ความต้องการให้
สำเร็จตามเป้าหมายและขึ้นอยู่กับการแสดงพฤติกรรมนั้น เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลตั้งใจให้บรรลุใน
ช่วงเวลาที่กำหนดไว้ในอนาคต เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระทำ โดยมุ่งต่อความเอาใจใส่ของบุคคลถึง
เป้าหมายด้วยความพยายามกำหนดวิธีที่ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย โดยใช้วิธีตั้งเป้าหมาย
และการปฏิบัติและติดตามผลลัพธ์ท้าทายและชัดเจน จะสามารถจูงใจและชี้แนวทางในการแสดงด้าน
การกระทำให้เกิดผลลัพธ์ด้านคุณภาพได้อย่างดี การตั้งเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลให้มีการกระทำด้าน
พฤติกรรมตามวัตถุประสงค์ ต้องระบุถึงความยากและง่ายในความพอดี ต้องเป็นเป้าหมายให้มีความ
เหมาะสมและเข้ากับบุคคล 
  ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมายมีลักษณะที่สำคัญ คือ ความผูกพันกับเป้าหมายของบุคคล 
(Individual goal commitment) หมายถึง ความเข้มข้นในการที่จะมุ่งมั่นให้บรรลุเป้าหมาย ความ
ผูกพันกับเป้าหมายได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 3 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยภายนอก (External factors) 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับเป้าหมาย ได้แก่ ผู้มีอำนาจ อิทธิพลของเพ่ือนและรางวัลภายนอก 
ปัจจัยปฏิสัมพันธ์ ( Interactive factors) เป็นสิ ่งที ่มีอิทธิพลต่อพันธะของบุคคลที ่จะให้บรรลุ
เป้าหมาย ได้แก่ การแข่งขันและโอกาสการมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย  และปัจจัยการรู้คิด
ภายใน (Internal cognitive factors) เป็นสิ่งที่เอื้อต่อความผูกพันกับเป้าหมาย ได้แก่ รางวัลภายใน
จิตใจของตนเองและความคาดหวังความสำเร็จ 
  2.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ซึ ่งทาง Vroom (1995) เป็นผู ้ริเริ่ม
ทฤษฎีแรงจูงใจตามความคาดหวังในการอธิบายการที่บุคคลถูกจูงใจให้ทำงานหรือกิจกรรมบางอย่าง  
เมื่อบุคคลคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งที่ต้องการจากการทำกิจกรรมนั้น  ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญว่า มนุษย์
เป็นบุคคลที่มีเหตุผลที่คิดเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการทำเพื่อให้ได้รางวัล ซึ่งรางวัลที่ได้นั้นมีความหมาย
สำหรับบุคคลนั้น ก่อนที่บุคคลจะกระทำงานหรือกิจกรรมนั้น  โดยทั่วไปนักทฤษฎีความคาดหวัง มี
ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า แรงจูงใจเป็นผลมาจากความเชื่อที่แตกต่างกัน 3 ประเภทที่บุคคลมีอยู่ 
ได ้แก่  1) ความคาดหว ั ง  (Expectancy)  2) การกระทำก ับผลล ัพธ์  (Instrumentality)  และ  
3) การรับรู ้คุณค่า (Perceived value) แนวคิดนี ้ถือว่าแรงจูงใจมาจากผลคูณขององค์ประกอบ  
3 ส่วนนี้ร่วมกันบุคคลจะมีแรงจูงใจในการกระทำสูง ถ้าองค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้มีคุณค่าสูงหมด  
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ถ้าองค์ประกอบส่วนใดส่วนหนึ่งมีค่าเป็นศูนย์ ระดับแรงจูงใจรวมจะเป็นศูนย์เช่นเดียวกัน ทฤษฎีความ
คาดหวังมองว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ ่งในหลายปัจจัยที ่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  โดยแรงจูงใจ
ผสมผสานกับทักษะและความสามารถของบุคคล การรับรู้บทบาทและโอกาสในการทำงานมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎีความคาดหวังได้ถูกนำไปประยุกต์ใช้ในองค์กรที่หลากหลาย เช่น การใช้
ทฤษฎีความคาดหวังอธิบายพฤติกรรมการทำงานของตำรวจ พบว่าทฤษฎีความคาดหวังสามารถ
อธิบายพฤติกรรมการทำงานของตำรวจที่มีลักษณะเด่นชัดที่ให้ผลลัพธ์ที่ ง่ายต่อการตรวจสอบ เช่น 
การจับกุมการกระทำความผิด แต่ทฤษฎีนี้ไม่เหมาะที่จะอธิบายพฤติกรรมการทำงานของตำรวจที่
ผลลัพธ์การทำงานยากต่อการตรวจสอบ เช่น ปริมาณเวลาที่ใช้ทำกิจกรรมในการป้องกันอาชญากรรม
ด้วยการตรวจตราความปลอดภัยขององค์กรธุรกิจและที่อยู่อาศัย ทั้งนี้ ทาง Johnson (2008) ได้
กล่าวว่าการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจการทำงานของพนักงานโรงแรมได้รับการ
ยืนยันว่าทฤษฎีความคาดหวังที่ปรับแล้วประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความคาดหวัง ความเชื่อ
ในการกระทำจะได้รับรางวัลภายใน ความเชื่อในการกระทำจะได้รับรางวัลภายนอก การรับรู้คุณค่า
ภายใน และการรับรู้คุณค่าภายนอก โดยมีงานวิจัยได้การอธิบายกระบวนการจูงใจในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมได้เป็นอย่างดี และผลการวิจัยยังพบว่าปัจจัยการจูงใจภายในมีอิทธิพลมากกว่าปัจจัย
การจูงใจภายนอกอีกด้วย (Chang & Jang, 2009)  
  2.3 ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity theory) เกี ่ยวกับทฤษฎีนี ้ ทาง Hook and Cook 
(1979) กล่าวถึงว่า อดัม (Adam) ได้พัฒนามาจากทฤษฎีความเป็นธรรม โดยมีสาระสำคัญว่าการจูงใจ
ได้รับอิทธิพลจากความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การรับรู้ของบุคคลถึง
ความเป็นธรรมเป็นการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นโดยคำนึงถึงปัจจัยนำเข้าและผลลัพธ์ โดยปัจจัย
นำเข้า ได้แก่ สิ่งต่างๆ ที่บุคคลมีส่วนเสริมสร้างในการทำงานหรือกิจกรรมที่ใช้ในการทำงาน เช่น เวลา
ที่ใช้ในการทำงาน ประสบการณ์ คุณสมบัติ ความพยายาม และปริมาณงาน ส่วนผลลัพธ์เป็นสิ่งตา่งๆ 
ได้จากการทำงานหรือกิจกรรม เช่น ผลประโยชน์ ชื่อเสียง ค่าจ้าง โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลัพธ์
และสิ่งตา่งๆ ที่เสริมสร้างการทำงาน นำมาตัดสินและหาความยุติธรรมของสิ่งเหล่านี้ในรูปของสัดส่วน 
และถ้าบุคคลนั้นหาคำตอบได้แล้วก็จะเกิดข้อเปรียบกับบุคคลอื่นๆ และเกิดความคาดหวังขึ้น  บุคคล
นั้นจะถูกจูงใจให้กระทำหรือปฏิบัติงาน และถ้าบุคคลนั้นคิดว่าได้รับความไม่ยุติธรรม ก็จะลดความไม่
เท่าเทียมนั้น คือลดการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า การได้รับถึงความรู้สึกไม่ยุติธรรมส่งผลให้ลด
ความรู้สึกต่อการทำงาน เช่น ความเกียจคร้านในการทำงาน การลางานบ่อยขึ้นโดยไม่มีสาเหตุ ความ
ท้อแท้และเหนื่อยหน่าย และความตั้งใจจะออกจากงาน และส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึก
โกรธ และความกลัว (Disley, Hatton & Dagnan, 2009)  
  2.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg)  เพื่อการนำแนวคิดทฤษฎีมาปรบัใช้
กับองค์กร ซึ่ง Herzberg เป็นนักจิตวิทยา ที่มีความมุ่งมั่นค้นคว้าเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน ผลงาน
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ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg)  ในเรื่องนี้มีปรากฏเผยแพร่มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 
ปัญหาที่เขาพบ คือ จะมีวิธีการปฏิบัติอย่างไรที่จะสามารถสร้างแรงจูงมนุษย์ในการทำงานได้ดี  
เขาเห็นว่าการให้ค่าจ้างในระดับต่ำทำให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิได้ทำให้คนงานอยาก
ทำงานหนักขึ้น เงินมิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดจะทำให้คนงานทำงานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมีความสำคัญก็
ตาม ขณะเดียวกันความมั ่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์กรก็มิใช่สิ ่งจูงใจสูงสุดอีกเ ช่นเดียวกัน 
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) นอกจากนี้ ทาง เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ยังได้เสนอ
ว่า ผู้บริหารส่วนมากได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยค้ำจุน เช่น เมื่อเกิดปัญหา ผู้ปฏิบัติงานนั้นขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ โดยมักจะแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพในการทำงาน หรือทำการปรับปรุง
เงินเดือนให้สูงขึ ้น แต่การปฏิบัตินี ้เป็นการแก้ไขมิได้ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน เช่น การ
มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบให้มากขึ้น หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานจะเป็นการ
กระตุ้นเพื่อให้คนทำงานในตำแหน่งเดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให้ แต่อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารต้องพยายามที่
จะรักษาในส่วนของปัจจัยค้ำจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพ่ือป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นเกิดความไม่
พอใจในการทำงาน (Herzberg, 1959) ทั้งนี้ เกี่ยวกับงานวิจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ได้ทำ
การหาข้อมูลโดยใช้วิธีสัมภาษณ์ความรู้สึกพอใจและไม่พอใจทำงานของพนักงานตำแหน่งนักบัญชี 
และวิศวกร จำนวน 200 คน จากธุรกิจอุตสาหกรรมจำนวน 11 แห่ง ของเมืองพิตต์สเบิร์ก รัฐเพนซิล
เวเนีย ประเทศสหรัฐอเมเริกา ผลการหาข้อมูล สรุปคือ ความพอใจกับแรงจูงใจในการทำงานมีความ
แตกต่างกัน คือ พนักงานพอใจในการทำงานไม่ได้แปลว่าพนักงาน มีแรงจูงใจในการทำงาน ความพึง
พอใจในการทำงาน ทำให้พนักงานไม่มีความคิดลาออกและไม่มีเวลาคิดเรื่องการหยุดงาน แต่จะทำให้
ไม่มีความร่วมมือเรื่องการมุ่งมั่นทำให้งานสำเร็จและพัฒนา แต่ถ้าพนักงานคนใดมีแรงจูงใจในการ
ทำงาน พนักงานนั้นจะตั้งใจทำงานให้เกิดผลดี  
  ทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ซึ่งให้ความสำคัญแก่ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivator factors) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) ที่มีต่อเจตคติในงานของผู้ปฏิบัติงาน โดย
ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) จะเน้นอธิบายและให้ความสำคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ 
1) ปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) ซึ่ง 2 ปัจจัยดังกลา่ว
นี้ มีอิทธิพลต่อความสำเร็จของงานเป็นอย่างยิ ่ง ซึ ่งผู ้บริหารองค์กร ควรพิจารณาเพื ่อนำไปใช้
ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน  
  จากงานวิจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) มีอิทธิพลต่อการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน และ
สามารถวิเคราะห์จากการศึกษา ดังนี้ ปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการ
กระตุ้น ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ก็ไม่ใช่สาเหตุที่ทำให้ไม่พึงพอใจเสมอ
ไป ตัวกระตุ ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 1) ความสัมฤทธิ ์ผล คือ พนักงานควรต้องมี
ความรู้สึกว่าเขาทำงานได้สำเร็จ ซึ่งอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน  2) การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ 
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พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าความสำเร็จของเขานั้นมีคนอื่นรับรู้ มีคนยอมรับ  3) รูปแบบงานที่
น่าสนใจ คือ พนักงานควรจะแสดงถึงความรู ้สึกว่า งานที่เขาทำมีความดึงดูดใจในการทำงาน  
4) ความรู้และรับหน้าที่ในงาน คือ พนักงานควรต้องแสดงความรู้สึกเรื่องสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อ
ตนเองและต่องานของเขา 5) เวลาที่จะพัฒนาและก้าวหน้า คือพนักงานควรต้องรู้สึกว่าเขามีศักยภาพ
ที่จะเติบโตและพัฒนาในงานของเขา และ 6) การเจริญเติบโต คือพนักงานจะต้องย้ำคิดย้ำเตือนว่า
ตนเองมีเวลาเรียนรู้มากข้ึนจากงานที่ทำ มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน 
  ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงทำงานอยู่และรักษา
พนักงานไว้ไม่ให้ออกไปทำงานที่อื่น เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการ
ทำงานของเขาการบำรุงรักษา ประกอบด้วย ปัจจัย 10 ประการ ดังนี้ 1) แนวทางและการบริหาร
จัดการ คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดีกับพนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์กรและนโยบายการบริหารงานบุคคล 2) การชี้แจงในการทำงาน คือการให้พนักงานรับรู ้ว่า 
เรื่องราวต่างๆเกี่ยวกับองค์กรที่พนักงานจะเข้ามาทำงานด้วยความพอใจในหน้าที่การงาน  3) ความมี
มนุษย ์ส ัมพันธ ์ก ับหัวหน้า คือพนักงานเกิดการกระทำและความร ู ้ส ึกเช ิงบวกต ่อห ัวหน้า   
4) สถานการณ์การทำงาน คือพนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่อบรรยากาศและสถานที่การทำงาน   
5) ค่าจ้างและผลตอบแทน คือพนักงานเกิดความรู้สึกพอใจกับค่าจ้างและผลตอบแทนในการทำงาน  
6) ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนที่ทำงาน คือพนักงานเกิดความรู้สึกด้านบวกและส่งผลดีต่อเพ่ือ
ร่วมงาน 7) ความเป็นส่วนตัวด้านใช้ชีวิต คือพนักงานรับรู ้ได้ถึงการรู ้ส ึกว่างานไม่กระทบต่อ
ชีวิตประจำวันและความเป็นส่วนตัว 8) มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา คือหัวหน้าต้องมี
ความรู้สึกเชิงบวกและส่งผลดีต่อลูกน้อง 9) สถานะบทบาทหน้าที่ คือพนักงานรับรู้ถึงตำแหน่งการงาน
ที่ดี และ10) ความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพ คือพนักงานมีความรู้สึกบวกด้านความก้าวหน้าใน
ทำงานและอาชีพและมีความมั่นคงต่องาน 
  จากแนวคิดของอดัม (Adam) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ขยายขอบเขตศึกษาโครงสรา้ง
ไว้หลายลักษณะ เช่น ความเป็นธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice) ความเป็นธรรมด้าน
กระบวนการ (Procedural justice) ความเป็นธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ( Interactional justice) 
ความเป็นธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร ( Informational justice) และความเป็นธรรมด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal justice) (Le Roy, Bastounis & Minibas-Poussard, 2012)  

2.4 แนวทางการจูงใจบุคลากรในการทำงาน 
 Guralnik (1970) ได้กล่าวถึงการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น เป็นทั้ง
ศิลปะและศาสตร์อย่างหนึ่งที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงานมาใช้ให้เหมาะสม
กับบุคคลและสถานการณ์ต่างๆ ของหน่วยงาน วิธีการปฏิบัติที่สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน
ของบุคลากรในองค์กรทำงานมีหลายแนวทาง ดังนี้  
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 1. การคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น  แรงจูงใจ ความต้องการ 
ค่านิยม ความสามารถ ความสนใจและการเรียนรู้ ผู้บริหารต้องมั่นใจว่าแรงจูงใจและค่านิยมของ
พนักงานเหมาะสมกับงานที่ทำ เช่น พนักงานที่มีแรงจูงใจน้อย ควรมอบหมายและจัดรูปแบบงานที่
ง่าย ไม่ซ้ำซ้อน ในขณะที่และพนักงานที่มีแรงจูงใจมาก ควรมอบหมายและจัดรูปแบบงานที่แสดง
ศักยภาพและความสามารถ เมื่อบุคคลนั้นได้ทำงานที่มีความเกี่ยวเนื่องจากแรงจูงใจ หรือตรงตาม
ความสามารถของตัวเอง บุคคลต้องมีความเต็มอกเต็มใจและพยายามที่จะแสดงศักยภาพในการ
ทำงานออกมาอย่างมุ ่งมั ่นและเต็มที ่ เช่นเดียวกับการให้ผลตอบแทนและรางวัลในการจูงใจให้
คนทำงานนั้น ควรจัดสรรให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคคล 
 2. การทำให้งานที่ทำนั้นน่าดึงดูดใจ มีความน่าสนใจและมีความสอดคล้องกับแรงจูงใจและ
ค่านิยมของพนักงาน เช่น การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job enrichment) สำหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจ
ภายใน โดยทำให้งานน่าสนใจ ท้าทายความสามารถและให้อิสระในการเลือกวิธีการทำงาน  แต่ถ้า
พนักงานยังขาดทักษะ ความสามารถ ความพร้อมที่จะทำอะไรด้วยตนเอง งานที่ทำอาจจะออกแบบให้
พนักงานทำตามความถนัด เช ี ่ยวชาญเฉพาะ (Specialization) เพื ่อให้พนักงานรู ้ส ึกประสบ
ความสำเร็จในการทำงานหรือให้พนักงานมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job rotation) ปฏิบัติบทบาท
หน้าที ่ต ่างๆ โดยลักษณะงานมีความคล้ายหรือแตกต่างขึ ้นอยู ่กับความสามารถและศักยภาพ  
เพ่ือความซ้ำซาก วนเวียน และอีกท้ังช่วยลดความเบื่อหน่ายในการทำงานแบบเดิมๆ 
 3. การใช้สิ่งจูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวัลต่างๆ ในการทำงานที่สำเร็จและงานจะเกิดคุณภาพ
กับพนักงานและองค์กร สิ่งจูงใจต่างๆ มีอิทธิพลที่ทำให้คนแสดงพฤติกรรมและการกระทำไปตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวัลต่างๆ ที่องค์กรจัดสรรให้พนักงานนั้นมีหลาย
รูปแบบ เช่น เงิน ความมั่นคงปลอดภัย การยอมรับ สถานภาพและตำแหน่งพนักงานต้องรับทราบ
สิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัล พนักงานมีวิธีการทำงานในรูปแบบใด ถึงจะได้รับรางวัลในรูปแบบใด
เป็นสิ่งตอบแทน โดยสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัลนั้นจะต้องตรงตามความต้องการของพนักงาน  
พนักงานเห็นคุณค่าในสิ่งตอบแทนที่ได้รับ พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทำงานและมีพฤติกรรม
การทำงานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผลตอบแทนหรือรางวัลต่างๆ ที่ได้รับพนักงานต้องรับรู้ว่ามี
ความยุติธรรม คุ้มค่ากับสิ่งที่พนักงานทุ่มเทให้กับองค์กร รางวัลที่จัดสรรให้มีความเป็นธรรม 
 4. การจัดเวลาในการทำงาน โดยทำให้พนักงานมีโอกาสเลือกเวลาในการทำงานที่ตนเอง
ต้องการ สิ่งนี้อาจช่วยสนองตอบความต้องการของพนักงานบางคนที่มีภารกิจบางอย่างที่ต้องทำใน
ระหว่างวันและเวลาการทำงานที่ตายตัว พนักงานจะได้เต็มใจปฏิบัติงานในเวลาที่ตนเลือกได้อย่าง
เต็มที่ ไม่เกิดความคับข้องใจในการทำงาน เช่น จัดเวลาทำงานที่แปรเปลี่ยนได้ (Variable work 
schedules) หรือมีการยืดหยุ่นเวลาในการปฏิบัติงาน (Flextime work schedule) 
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 5. การจัดสรรทรัพยากรบุคคล วัสดุอุปกรณ์ในการทำงาน ตลอดจนเครื่องอำนวยความ
สะดวกต่างๆ ให้แก่พนักงาน เพื ่อที ่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  นอกจากนี้
สภาพแวดล้อมการทำงานที ่ด ีไม่ว่าห้องทำงาน แสงสีและกลิ ่นก็เป็นสิ ่งที ่อาจเอื ้อต่องานและ
ประสิทธิผลการทำงาน 
 6. การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการคิด วางแผน และการตัดสินใจในงานต่างๆ ที่
พนักงานรับผิดชอบอยู่ พนักงานจะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน เป็นส่วนหนึ่งของงาน เป็นเจ้าของงาน 
และเห็นว่าตนเองเป็นคนมีคุณค่า มีความสำคัญสำหรับหน่วยงาน ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง
งาน และหน่วยงาน บุคคลจะมีแรงจูงใจในการทำงาน 
 7. การกำหนดเป้าหมายการทำงานให้ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ท้าทาย  น่าสนใจและสามารถ
บรรลุผลสำเร็จได้ การกำหนดเป้าหมายเป็นวิธีการหนึ่งในการจูงใจพนักงานในการทำงาน  โดยที่
เป้าหมายนั้นควรได้มาจากการมีส่วนร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานในการกำหนดเป้าหมาย
การทำงาน เพื่อที่จะทำให้พนักงานมีความรู ้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง  ผูกพันกับ
เป้าหมาย เต็มใจในการทำงาน รับผิดชอบงานและพยายามดำเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้ 
นอกจากนี้ข้อมูลป้อนกลับหรือความรู้ผลลัพธ์ของความสำเร็จของเป้าหมาย มีส่วนสำคัญในการที่
พนักงานจะได้ทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร เพื่อที่จะเป็นแรงผลักดันในการดำรง
รักษาเป้าหมายไว้ได้ การจูงใจโดยวิธีการนี้อาจใช้การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ที่เรี ยกว่า MBO 
(Management by objectives) 
 สรุปว่า การจูงใจเป็นวิธีกระบวนการที่บุคลถูกสิ่งเร้าโดยการกระตุ้นให้มีเจตนาหรือปฏิบตัิให้
เกิดการกระทำเพื่อให้ได้ตามจุดประสงค์ที่ต้องการ ซึ่งจะเห็นได้ถึงพฤติกรรมเกิดจากการจูงใจ เป็น
พฤติกรรมไม่ใช่เป็นแค่การตอบสนองสิ่งเร้าที่ปกติ การกระทำการตอบสนองที่ปกติ เช่น การหันไป
มองเมื่อมีคนเดินผ่านหน้า การรับโทรศัพท์เมื่อมีกริ่งดังขึ้น การขานรับเมื่อได้มีคนเรียก เช่นตัวอย่างที่
ยกมานี้เป็นการตอบสนองสิ่งเร้าที่ยังไม่จัดว่าเป็นการจูงใจ ที่จะจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจาการจงูใจ 
เช่น การที่เจ้าหน้าที่บัญชีพยายามทำบัญชีให้เรียบร้อยเพื่อต้องการคำชมจากหัวหน้างาน การที่
พนักงานขายตั้งใจมาทำงานสม่ำเสมอไม่ขาดงาน และตั้งใจทำยอดขายเพราะหวังจะได้รับความดี
ความชอบเป็นกรณีพิเศษ การที่ผู้จัดการฝ่าบุคคลตั้งใจทำงานชิ้นหนึ่งเป็นอย่างดี เพราะตระหนักใน
ศักดิ์ศรีของตัวเอง ฯลฯ ตัวอย่างที่กล่าวมาข้างต้นนี้ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมมีความเข้มข้น มีทิศทาง  
มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด จึงมิใช่พฤติกรรมทั่วๆ ไปที่เกิดจากการตอบสนองสิ่งเร้า
ธรรมดา นอกจากนั้น พฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้น ยังเป็นผลเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้น
ที่เรียกว่า แรงจูงใจ   
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) งานวิจัยนี้ 
หมายถึง การกระทำหรือพฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น โดยสร้างสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจอันเกิด
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จากแรง ขับผลักดันให้บุคคลกระทำการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จต่อไป ซึ่งงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้แบบวัดของ ธันยพร 
ลาภทพมนต์ (2556) มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสำเร็จของงาน 2) ด้านลักษณะงานและ
ความรับผิดชอบ 3) ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน และ 4) ด้านการยอมรับนับถือ  
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)  

3.1 ความหมายของความผูกพันของพนักงาน  
 Porter (1981) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู ้สึกของบุคคลมี  
ความสัมพันธ์ต่อองค์กร และแสดงออกในลักษณะบนความต้องการคงอยู่ที่จะเป็นส่วนรวมใน  องค์กร 
มีความเต็มอกเต็มใจและภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานให้กับองค์กร อีกทั้งมีความเชื่อมั่น และน้อมรับใน
เป้าหมาย นโยบาย หรือวัฒนธรรมขององค์กร นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ 
อันดี ที ่เหนี ่ยวแน่นมากในการเป็นสมาชิก รวมไปถึงการมีส่วนร่วม ( Involvement) ในองค์กร 
อย่างน้อย 3 ประการ คือ เป็นความผูกพันที่แน่นแฟ้นต่อองค์กรที่ตัวเองทำงานอยู่ และการเชื่อมั่น
อย่างมากในการน้อมรับเป้าหมายและนโนบายขององค์กร และสุดท้ายมีความเต็มอกเต็มใจในการ
มุ่งม่ันทุ่มเทความไม่ย่อท้อ เพ่ือทำประโยชน์ให้กับองค์กร และมีสิ่งที่ปรารถนาอย่างสูงที่จะรักษาไว้ซึ่ง
เป็นบุคลากรในขององค์กร (Steers & Porter,  1983)  
 Allen and Meyer (1990) เสนอว่า ความรู ้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กร เป็นสิ ่งยึดเหนี่ยว 
(Golden Handcuff) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรับรู้และรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร ให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอยู ่ แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ เกิดขึ้นจากการที่บุคลากรมีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร เป็นความรู้สึกที่ได้รับค่าจ้างเป็น
ผลตอบแทนจากองค์กร การรับรู้ถึงความยากลำบากที่ต้องหางานใหม่ทำให้บุคคลต้องการดำรงอยู่ใน
องค์กร และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดขึ ้นจากค่านิยมส่วนบุคคล และความรู ้สึก 
ความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย ทำให้บุคคลรู้สึกว่าควรอยู่ในองค์กรนั้นสืบไป 
 Marsh and Mannari (1997) ได้ให้ความหมายคำว่าความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น การมุ่งมั่น
และตั้งใจที่พนักงานใช้ความมุมานะในการทำงาน เพ่ือให้องค์กรเกิดประโยชน์และพนักงานได้ร่วมงาน
กับองค์กรไปอย่างยาวนาน รวมถึงมีส่วนร่วมทางความรู้สึกกับองค์กร ร่วมไปถึงการยอมรับค่านิยม
และเป้าหมายขององค์กร  
 ตริษา แซ่จึง (2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กรใน
เชิงบวก ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีแรงบันดาลใจที่จะทำงานให้ประสบความสำเร็จ และต้องการคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรมด้วยการทุ่มเทความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในการทำงาน  
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 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการรับรู้ด้านความรู้สึกที่ดีของ
บุคลากรแสดงต่อองค์กร โดยมีความรัก ความภูมิใจ ความเอาใจใส่องค์กร และรู้สึกตนเองมีเป้าหมาย
ต่อองค์กรที่ชัดเจน มีความเชื่อมั่น มุ่งมั่นในเป้าหมายที่จะทำให้เกิดผลสำเร็จ เต็มใจและยอมเสียสละ
ความสุข ส่วนตัวเพื่อความสำเร็จขององค์กร รวมถึงมีความต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรนั้นตลอดไป 
 ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกแสดงออกที่  
บุคลากรมีทัศนคติ และการประพฤติที่มุมานะตั้งใจจะทำงานเพื่อให้องค์กรประสบผลสำเร็จ สามารถ
บ่งชี้ออกมารูปแบบ ความศรัทธา การรับเป้าหมาย และเห็นความสำคัญขององค์กร มีความเต็มอกเต็ม
ใจ ที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถที่จะปฏิบัติงาน และภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  โดยมี
ความต้องการดำรงความเป็นส่วนหนึ่งภาพขององค์กร 
 จากการทบทวนวรรณการรมสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงาน คือความคิด ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรในทางบวก โดยมีความต้องการที ่จะเป็นสมาชิกในองค์กร ทุ ่มเทความรู้  
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจ เพื่อความก้าวหน้าขององค์กรมีความ
เชื่อถือ ความเชื่อใจ และความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงการยอมรับค่านิยม และ
เป้าหมายขององค์กร  

3.2 ความสำคัญของความผูกพันของพนักงาน 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้งานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมาย  
เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงย่อมส่งผลให้มีความเต็มใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ เพ่ือ
ปฏิบัติงานให้ดีที่สุด และดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยหรือไม่มีเลย ดังนั้น องค์กรจึงควรสร้าง
ให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือให้เกิดทัศนคติท่ีดีและมีความต้องการเป็นสมาชิก ตลอดจนมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง  ความสำคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี้ 
 Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้คาดเดาอัตรา การ
สมัครเข้างานและการลาออกจากงานของพนักงานในองค์กรได้ดี เปรียบเทียบกับความพอใจในงาน 
ซึ่งมีประเด็น สำคัญดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กร โดยทั่วไปสามารถส่งผลสะท้อนที่บุคคลตอบสนองต่อองค์กร  
โดยรวมได้เนื่องจากเป็นวิธีคิด มีลักษณะกว้างขวางมากกว่าความพึงพอใจในงาน และจะมีโอกาส  
เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้สึกที่ดีกับองค์กร อีกด้านความพึงพอใจในงานสะท้อน 
ผลเพียงแค่การตอบรับของพนักงานต่องานเท่านั้น 
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 2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู ้ส ึกที ่ถ ูกพัฒนาขึ ้นอย่างช้าๆ แต่มีความมั ่นคง  
จึง ค่อนข้างมีเสถียรภาพ และสะท้อนถึงความต้องการคงอยู่กับองค์กรได้มากกว่าความพึงพอใจ  
ในงาน  
 3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดี แสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความสำคัญกับ
การดำเนินงานขององค์กร เนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กร ทำให้การบริหารงาน
ขององค์กรเกิดคุณภาพ ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังมีความสัมพันธภาพกับอัตรา  การหยุดงาน 
ผลิตผล และคุณภาพของงาน มีความเกี ่ยวข้องกับความสามารถในการดูแลรักษาพนักงานที ่มี
ความสามารถไม่ให้ย้ายไปทำงานกับคู่แข่งขัน ซึ่งอาจจะเป็นการเพิ่มต้นทุน หรือเกิดค่าใช้จ่ายที่ยาก  
ต่อการประเมินได้ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในด้านการสรรหาและการฝึกอบรมบุคลากร เมื่อพนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรต่ำจะทำให้เกิดผลกระทบหลายประการ ได้แก่ 
 1. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำมักมีแนวโน้มที่จะไม่มาทำงาน และเต็มใจที่จะลาออกจาก
งาน (Intention to leave) ในอัตราที่สูง  
 2. ผู้ที ่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำ จะมีพฤติกรรมหลบเลี่ยงงานและไม่เต็มอกเต็มใจที่จะ 
สละเวลา หรือมีส่วนรับผิดชอบใดๆ ต่อส่วนรวม 
 3. ผู ้ท ี ่ม ีความผูกพันต่อองค์กรต ่ำ จะไม่ค ่อยพอใจต่อชีว ิตส่วนตัวและมีเจตคติต่อ 
การ ปฏิบัติงานในทางลบ 
 พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสำคัญต่อองค์กรใน 
ประเด็นดังนี ้
 1. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า-ออกจากงานของพนักงานได้ ดีกว่า
ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรคือความคิดของพนักงานในองค์กรที่มีส่วนร่วม 
และความพึงพอใจในการทำงาน แสดงถึงความคิดของพนักงานต่องานหรือเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งของ 
งานที่ข้องเก่ียวกับบทบาทหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร มีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน ด้วย สถานการณ์ในแต่
ละวันในสถานที่ปฏิบัติงาน จะส่งผลในด้านความพึงพอใจของพนักงานได้ แต่สถานการณ์นั้นจะมี
ผลกระทบค่อนข้างน้อยต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยภาพรวม ดังนั้น  ความผูกพันต่อ
องค์กรจึงมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
 3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวแปรสำคัญอย่างหนึ่งในการทำนายแรงจูงใจในการเข้างาน  
ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร  
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 4. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถเชื่อมโยงกับความต้องการของบุคลากรกับเป้าหมายใน  
องค์กร เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน มีความมุ่งมั่นทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงาน และ
ต้องการมีส่วนร่วมกับการจัดงานต่างๆ ขององค์กร ส่งผลให้องค์กรสำเร็จในเรื่องการบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
 5. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยมีมีส่วนช่วยสร้างความมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  
ขององค์กร  
 6. ความผูกพันต่อองค์กร ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก เนื่องจากสมาชิกมีความรัก  
ความเชื่อมั่น และศรัทธาในระบบขององค์กร ก่อให้เกิดความต้องการคงอยู่กับองค์กรมากข้ึน 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ องค์กรของพนักงานมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา และ
ความก้าวหน้าขององค์กร เป็นตัวแปรสำคัญในการทำนายอัตราการเข้า -ออกของพนักงาน และมีผล
ทำให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรตลอดไป เมื่อพนักงานมีความผูกพัน
ต่อองคก์รระดับสูง เป็น แรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและ
เต็มความกำลัง และสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายได้สำเร็จ 

3.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน  
 Steers (1977) กล่าวว่าปัจจัยข้างต้นของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกออกเป็น 3 ประเภท
ใหญ่ๆ คือ  
 1. ร ูปแบบล ักษณะของบ ุคคลเป ็นผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน (Person Characteristics) คือ อายุ  
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าที่และระยะเวลาการทำงานในองค์กร  
 2. ลักษณะการทำงาน (Job Characteristics) หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่
ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติจากการได้รับมอบหมายอยู่ คือ โอกาสในการสังสรรค์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินบริหารจัดการงาน การมีอิสรภาพในการทำงาน ความเติบโตในงาน และผลลัพธ์ของงาน 
 3. ประสบการณ์การทำงานในองค์กรนั ้น (Work Experiences) หมายถึง สภาพของ  
การทำงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ ได้แก่ ความเชื่อถือ และ ความพึ่งพาได้ขององค์กร ทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร องค์กรให้ความสำคัญกับพนักงาน และสิ่งที่คาดว่าจะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร 
 สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549, อ้างถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 2553) 
ได้ศึกษาถึงปัจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) แบ่งเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 
 1. ด้านองค์กร (Company) คือ การที่องค์กรมีแนวทางในการบริหารงาน หรือมีนโยบาย 
จัดสรรสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน มีระบบรักษาความปลอดภัย หรือระบบที่เกี่ยวข้องกับ  
การทำงานที่เป็นมาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดับดี สนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะ และ  
เรียนรู้นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือสร้างสรรค์ผลงาน และมีความก้าวหน้าในอาชีพ อีกท้ังส่งเสริมให้พนักงาน 
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มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น โดยจัดให้มีช่องทางการสื่อสารที่สามารถประสานงานกับหน่วยงาน  
ต่างๆ ขององค์กรได้อย่างสะดวก รวดเร็ว พร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  
 2. ด้านงาน (Job) คือ การที่องค์กรให้ความสำคัญกับการเตรียมพร้อมด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ 
หรือสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ ให้แก่พนักงาน โดยมีการตรวจสอบทั้งด้านความพร้อมต่อการใช้งาน 
และจัดสรรให้มีจำนวนที่เพียงพอต่อพนักงาน รวมถึงการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้สอดคล้อง 
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับ
องค์กร และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อให้เกิดแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
 3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) คือ การที่องค์กร 
สร้างความรู ้สึกมั ่นคงในการทำงานให้แก่พนักงาน โดยส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาทักษะเพ่ือ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพจากการฝึกอบรม รวมถึงให้ผลตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม เมื่อเกิด
ปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ระหว่างการปฏิบัติงาน องค์กรไม่ละทิ้งพนักงานให้เผชิญปัญหาเพียงฝ่าย
เดียว แต่จะร่วมมือกันแก้ไขปัญหาให้ผ่านไปได้ด้วยดี  
 4. ด้านภาวะผู ้นำ (Leadership) คือ การที ่องค์กรมีผู ้บังคับบัญชาที ่ให้ความสำคัญกับ  
การวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวิสัยทัศน์กว้างไกลพร้อมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
ให้คำปรึกษา คำแนะนำ หรือแนวทางในการทำงาน รวมทั้งมีการติดตามงานที่มอบหมายและให้ผล
ตอบกลับจากการประเมินผลงาน เพ่ือนำไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานในครั้งต่อไปให้ดียิ่งขึ้น  
 อำภาพร เสวิสิทธิ์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในที่ทำงานและ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า
ความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทมนการทำงานและทำเป้าหมายให้เกินความ
คาดหวังส่งผลให้องค์กรเกิดผลกำไรเพิ่มขึ้น 
 ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ (2563) ศึกษาความผูกพันพนักงานต่อองค์กร: แนวทางสู่ความสำเร็จ 
ความผูกพันของพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่จะนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 
พนักงานในองค์กรเมื่อเกิดความผูกพันจะส่งผลทางความรู้สึก ความเต็มใจ และความมุ่งมั่น ทำให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
 รินลณีย์ วงยะลา และณัฐกมล จันทร์สม (2564) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจใน
การทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทยสำนักงานใหญ่ ต้องรู้จักจูงใจและ
รักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพัน ซึ่งพนักงานเกิดความผูกพันจะช่วย
เพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างกำไรแก่องค์กรได้ตลอดจนส่งผลด้านกำไร เป็นผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรอย่างยั่งยืน  
 สรุปได้ว่า ปัจจัยหลักๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วยลักษณะส่วนบุคคล 
ลักษณะของงาน การสนับสนุนขององค์กรและผู ้นำหรือผู ้บริหาร โดยลักษณะส่วนบุคคล เมื่อ
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ผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรนานขึ้น และมีค่านิยมในงานมากจะ
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ลักษณะของงานมีการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่สอดคล้อง 
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจหรือการบริหารงาน การสนับสนุนขององค์กร มีการส่งเสริมความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 
จัดเตรียมสภาพแวดล้อม และเครื่องมือที่อำนวยความสะดวกต่อการทำงาน รวมถึงการให้รา งวัล 
สวัสดิการและคำนึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ผู้นำหรือผู้บริหารที่ยอมรับฟังความคิดเห็น พร้อม
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ ปัจจัยทั้งหมดนี้มีแนวโน้มทำให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เป็นแรงขับเคลื่อนให้
องค์กรเกิดความเจริญก้าวหน้าและบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้สำเร็จ  
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานองค์กร (Organization Performance) 

4.1 ความหมายผลการปฏิบัติงานองค์กร 
 ผลการปฏิบัต ิงานขององค์กร เป็นระดับของการบรรลุเป้าหมาย มีนักวิชาการได้ ให้
ความหมายของผลการปฏิบัติงานองค์กร ดังนี้  
 Kaplan and Norton (1992) กล่าวว่า รูปแบบ “การประเมินองค์กรแบบสมดุล” Balanced 
Scorecard (BSC) เป็นเครื่องมือสำคัญที่ต่อเนื่องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ในการประเมินผลทั้งมิติ
ภายในและม ิต ิภายนอก เป ็นการปร ับ เปล ี ่ ยนว ิ สั ยท ั ศน ์ และกลย ุทธ ์ ส ู ่ การลงม ื อทำ  
โดยมีมุมมองสำคัญ 4 ส่วน คือ 1) ส่วนการเงิน 2) ส่วนลูกค้า 3) ส่วนกระบวนการภายในองค์กร และ  
4) ส่วนการเรียนรู้และการเติบโต  
 Jokonya, Kroeze, and van der Poll (2015) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานในบริบทองค์กร
หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน และ ผลการดำเนินงาน ของทั้ง 2 ระดับ ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานที่
แสดงถึงศักยภาพที่แสดงในระดับบุคคล และ 2) ผลการปฏิบัติงานที่ชี้ให้เห็นถึงที่ความสามารถระดับ
องค์กร ทั้งนี้เมื่อระบุถึงผลการปฏิบัติงาน ได้ให้ความหมาย คือผลการปฏิบัติงานของทั้ง 2 ข้อที่ระบุไว้ 
แนวคิดเกี่ยวกับผลการดำเนินงานขององค์กรมีหลายแนวคิด แต่ในโดยรวมแบ่งแยกเป็นหลักเกณฑ์ที่
วัดในรูปแบบมูลค่าเงินและท่ีไม่ใช่มูลค่าเงิน เช่น รายได้จากยอดขายเกิดเป็นมูลค่าเงิน หรือการบริการ
ลูกค้าและคุณภาพของสินค้าวัดเป็นมูลค่าเงินไม่ได้  
 ธีรศานต์ สิกขะโต (2560) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานขององค์กร คือการบริหาร
จัดการเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะประสบความสำเร็จได้นั ้นขึ ้นอยู ่กับปัจจัย 4 ข้อ คือ  
1)ลักษณะองค์กรที่ประกอบด้วยโครงสร้างและเทคโนโลยี 2) บรรยากาศขององค์กร 3) ลักษณะ
พนักงาน ประกอบด้วยการปฏิบัติงานและความผูกพันขององค์กร 4) ด้านนโยบายและการปฏิบัติที่
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กำหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจึงมีความสำคัญ ไม่ว่าภายในองค์กรและ 
ผู้มีส่วนได้เสีย ตลอดจนภาพลักษณ์องค์กรเอกชนมีเป้าหมายสูงสุดด้านกำไร เป็นตัวชี้วัดความสำเร็จมี
หลายวิธีที่นำมาศึกษาผลการปฏิบัติงานขององค์กร เพื่อนำมาคิดวิเคราะห์และวัดการทำงานด้าน
ประสิทธิภาพในองค์กร แต่ยังเป็นการโต้แย้งก็ตามยังคงเป็นเรื ่องประสิทธิภาพขององค์กรเป็น
โครงสร้างในหลายมิติที ่ไม่สามารถแสดงด้านใดด้านหนึ่งได้ การโต้แย้งนี้ได้แสดงให้เห็นถึงการวัด
ประสิทธิภาพในรูปแบบองค์กรรวมจะแสดงให้เห็นผลด้านการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร
ได้ชัดเจนมากข้ึน เมื่อเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพด้านคุณภาพ  

4.2 แนวคิดผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
Sink and Tuttle (1989) มีแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรที่ให้ความสำคัญมี

ปัจจัย 7 ข้อ ที่เก่ียวเนื่องกัน คือ 1) คุณภาพ 2) ผลิตภาพ 3) ประสิทธิภาพ 4) ประสิทธิผล 5) คุณภาพ
ชีวิต 6) นวัตกรรม และ 7) ผลกำไร โดยมีปัจจัยที่ยืดหยุ่นร่วมกันและการปรับตัว 

Swanson and Holton (1999) ม ีแนวคิดผลการปฏิบ ัต ิงานขององค์กรว่านอกจะให้
ความสำคัญของผลประกอบการ รายได้และกำไร เป็นผลการปฏิบัติงานระยะสั้น องค์กรควรให้
ความสำคัญกับผลการปฏิบัติงานระยะยาว ด้านการบริหารและพัฒนาเพื่อทำให้เกิดความสำเร็จอย่าง
ยั ่งยืน  ทาง Dubnick (2005) ได้กล่าวว่าแนวคิดด้านผลการปฏิบัติงานที ่มุ ่งเน้นผลลัพธ์ให้เกิด
ความสำเร็จและเกิดประสิทธิภาพขององค์กร มีวิธีการ 2 อย่าง คือ 1) มุมมองหรือความคิดเห็นของ
บุคคลตามความพอใจ และ 2) การยดึถือตามข้อเท็จจริงและความถูกต้องเป็นหลัก เป็นการวัดผลลัพธ์
ที่เก่ียวกับองค์กรและเป็นการวัดการรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลลัพธ์  

ธีรศานต์ สิกขะโต (2560) ได้กล่าวถึงความหมายผลการปฏิบัติงานขององค์กร คือผลลัพธ์
การดำเนินงานที่เกิดจากกระบวนการปฏิบัติงานที่องค์กรกำหนด และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์กร โดยมีตัววัดผลการดำเนินงานที่เป็นมูลค่าเงินและไม่มีมูลค่าเงินขององค์กร  

สรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานขององค์กร หมายถึงผลลัพธ์ที่สะท้อนถึงความสามารถของ
องค์กรที่ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งผลการปฏิบัติงานขององค์กรอาจวัดได้ทั้ง
เป็นมูลค่าเงิน ภาพลักษณ์ ชื่อเสียง ประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นต้น และ
องค์กรที่มีผลการดำเนินงานเติบโตต่อเนื่องคือองค์กรที่ประสบความสำเร็จ งานวิจัยนี้ทางผู้วิจัยได้นำ
แบบวัดงานวิจัย Garg and Ma (2005) และเป็นการวัดโดยพนักงานในองค์กร มีทั้งหมด 5 ด้าน คือ 
1) มุมมองด้านการเงิน 2) มุมมองธุรกิจภายใน 3) มุมมองของพนักงานที่มีต่อลูกค้า 4) มุมมองด้าน
นวัตกรรมและการเรียนรู้ และ 5) การประเมินด้านเทคโนโลยี 

4.3 ปัจจัยสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะมีปัจจัยสาเหตุที ่ทำให้เกิดผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบัติงานหรือผลการดำเนินงานขององค์กร มีนักวิชาการได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุ ดังนี้  
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Kazimoto (2016) ได้ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของพนักงานและองค์กรผลการดำเนินการ
งานของสถานประกอบการค้าปลีก ผลวิจัยพบว่าความผูกพันของพนักงานทำให้เกิดความพึงพอใจใน
การทำงานส่งผลให้พนักงานเสียสละ อุทิศตน ทุ ่มเท เพื ่อเป้าหมายขององค์กร ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อองค์กรระยะยาว   

Deressa and Zeru (2018) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงานและผลกระทบเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพขององค์กรกรณีพยาบาลในโรงพยาบาลฮาวาซา ผลวิจัยพบว่า การกำหนดแรงจูงใจให้
พยาบาลให้เกิดความเต็มใจ และยังกำหนดแรงจูงใจเป็นสถานะทางด้านจิตใจและความรู้สึกส่งผลให้
ความพึงพอใจของงานกับการตั้งใจหมุนเวียนงานอย่างไม่มีข้อจำกัดและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

กรกมล กิจคงชีพ (2559) ได้ศึกษาเรื่องมุมมองใหม่ต่อการหมุนเวียนงาน ผลวิจัยพบว่าเป็นวิธี
ที่มีประโยชน์ในการพัฒนาพนักงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาและมีความ
เชี่ยวชาญในงานมีความสามารถมากข้ึน ทำให้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร  

สามารถ อัยกร, จิตติ กิตติเลิศไพศาล และชาติชัย อุดมกิจมงคล (2561) ได้ศึกษาเรื ่อง
อิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หลักธรรมาภิบาล ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารขององค์กรต้องมีปัจจัยภาวะผู้นำ โดยเฉพาะภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยที่สำคัญท่ีผู้บริหารต้องสร้างวิสัยทัศน์และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากร มุ่งให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและทำให้องค์กรเกิดความสำเร็จ  

สุวรรณ์ จำปาคง และภาวิณี เพชรสว่าง (2561) ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบทางค่านิยมตามมิติ
ทางวัฒนธรรมที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรบริษัทรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญี่ปุ ่นใน
สำนักงานประเทศสิงค์โปร ผลการวิจัยพบว่า ผลกระทบที่เกิดขึ้นด้านค่านิยมทางวัฒนธรรมของ
พนักงานตัวบุคคล จึงเริ่มพัฒนาตัวบุคคลและขยายไปสู่ระดับองค์กร เพ่ือให้องค์กรเกิดความสำเร็จ 

ธนัชญา ประทับทอง และภาวิณี เพชรสว่าง (2564) ได้ศึกษาเรื่องความสอดคล้องกลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า  
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความความสอดคล้องกลยุทธ์ธุรกิจ เป็นเรื่องสำคัญที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  

สรุปได้ว่า มีหลากหลายปัจจัยที่เป็นต้นเหตุที่สามารถส่งผลกระทบให้กับตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร และงานวิจัยนี้ได้ศึกษาตัวแปรด้านการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจการทำงาน การ
ผูกพันของพนักงาน ที่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

4.4 การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
Fitzgerald, Johnston, Brignall, Silvestro and Voss (1991) ได้กล่าวว่าระบบการวัดผล

การดำเนินงานของผลการปฏิบัติงานขององค์กร ต้องมีการพัฒนาปรับปรุงตัววัด ผลให้มีความ
หลากหลาย ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้องค์กรมีผลการดำเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย  
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Anthony and Govindarajan (2007) กล่าวว่า การสร้างความสมดุล คือ ระบบวัดผลการ
ดำเนินการแนวใหม่ ระหว่างทางการเงิน และ ไม่ใช่การเงิน โดยเพิ่มการให้ความสำคัญกับผลการ
ดำเนินงานที่องค์กรเป็นผู้มีส่วนได้เสีย เช่น พนักงาน  ลูกค้า สิ่งแวดล้อม สังคม ซึ่งได้กรอบแนวคิด
ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย ในการสร้างคุณค่าแก่บุคคลด้านความคงอยู่และผลสำเร็จของผลการดำเนินธุรกิจ  

Santos and Brito (2012) ให้ความหมายของผลการดำเนินงานขององค์กรไว้ว่าผลการ
ดำเนินงานขององค์กร เป็นผลที่เกิดจากการวัดผลและจับต้องได้ โดยมีการกำหนด พันธกิจ กลยุทธ์ 
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ โดยมีพนักงานในองค์กรเป็นผู้ปฏิบัติงาน และเกิดประโยชน์กับองค์กร  

มนัสนันท์ พงษ์ประเสร ิฐช ัย (2550) ได ้กล ่าวว ่า การใช ้ทร ัพยากรขององค์กรเป็น
ความสามารถในการวัดผลขององค์กร ทำให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งและมีการเพิ่มของยอดขาย
และกำไร 

สรุปได้ว่า การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือสำคัญขององค์กรช่วยชี้วัดความสำเร็จ  
เป็นการวัดผลของผู ้ปฏิบัติงาน ในเรื ่องความสามารถและศักยภาพด้านการทำงาน ให้องค์กร  
ประสบความสำเร็จมากขึ้นและระบบตัววัดจะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื ่องให้มีประสิทธิภาพ  
ทำให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานและองค์กรดำเนินงานอย่างประสบความสำเร็จ 
 
5. ธนาคารกสิกรไทย 

ธนาคารกสิกรไทยจำกัด(มหาชน)ก่อตั้งเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 มีทุนจดทะเบียน 5 
ล้านบาท โดยมีสาขาสำนักถนนเสือป่า ในปัจจุบันเป็นที่ทำการแห่งแรก เริ่มต้นกับการมีพนักงาน 21 
คน ด้วยงวดบัญชีครั้งแรกหรือ 6 เดือน ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488 มียอดเงินฝากสูงถึง 12 ล้าน
บาท และมีสินทรัพย์ 15 ล้านบาท 

ยุคที่ 1 ก่อตั้งสร้างรากฐาน (พ.ศ. 2488-2509) ธนาคารกสิกรไทย ก่อตั้งขึ ้นเมื ่อวันที่ 8 
มิถุนายน พ.ศ. 2488 ซึ่งเป็นช่วงปลายสงครามโลกครั ้งที่ 2 โดยมีนายโชติ ล่ำซำ และญาติมิตร 
ชาวไทยเชื้อสายจีนเป็นผู้ร่วมก่อตั้ง โดยในระยะแรกมุ่งเน้นลูกค้ารายย่อยที่เป็นเกษตรกร ซึ่งเป็น
ประชากรส่วนใหญ่ของประเทศ ส่งผลให้เศรษฐกิจของประเทศที่ฝืดเคืองอยู่ในเวลานั้นเกิดความ
คล่องตัวขึ้น โดยสำนักงานใหญ่แห่งแรกตั้งอยู่บนถนนเสือป่า กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นย่านธุรกิจ
การค้าของชาวจีนที่สำคัญแห่งหนึ่ง ต่อมาได้เปิดสาขาแรกท่ีอำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา และขยาย
สาขาไปยังหัวเมืองใหญ่ในภูมิภาคต่างๆ 

ยุคที ่2 หว่านต้นกล้างอกงาม (พ.ศ. 2510–2525) กิจการของธนาคารมีความเจริญรุดหน้ามา
อย่างต่อเนื่อง มีการขยายสาขาทั้งในประเทศและต่างประเทศ เปิดสำนักงานใหญ่แห่งใหม่บนถนนสี
ลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งต่อมาสีลมได้กลายเป็นศูนย์กลางธุรกิจการค้าการลงทุนและการเงินที่ใหญ่
ที่สุดในกรุงเทพมหานคร ธนาคารกสิกรไทยได้กำหนดคำขวัญที่ใช้มาจนถึงปัจจุบันว่า  “บริการ 



 32 

ทุกระดับประทับใจ” มีความหมายถึงความมุ่งมั่นและพร้อมที่จะให้บริการแก่ลูกค้าทุกระดับชั้น ในยุค
นี้ ได้เปิดสาขาในประเทศรวม 186 สาขา และขยายทำการ เปิดสาขาเพิ่มที่กรุงลอนดอน ประเทศ
อังกฤษ เป็นสาขาต่างประเทศที่แรก จากนั้นได้ขยายธุรกิจเพิ่มคือ บริษัท ไทยฟาร์เมอร์สไฟแนนซ์
แอนอินเวสเมนท์ จำกัด ที ่ประเทศฮ่องกง สาขานิวยอร์กและสาขาลอสแองเจลิส ประเทศ
สหรัฐอเมริกา สาขาแฮมเบริ์กประเทศเยอรมนี ต่อไป 

ยุคที่ 3 สู่ความเป็นเลิศในสากล (พ.ศ. 2526–2539) เข้าสู่ พุทธศักราชปี 2530 มีการชะลอ
การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจไทยส่งผลให้ รัฐบาลไทยเปิดเสรีทางการเงินให้ธุรกิจธนาคารที่มีความ
น่าเชื่อถือในต่างประเทศเข้ามาลงทุนและแข่งขันได้ ธนาคารกสิกรไทยได้ริเริ่มและพัฒนาสิ่งใหม่ๆ  
เพื่อรองรับความเปลี่ยนแปลงท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ ด้วยการรื้อปรับกระบวนการทำงานเป็น
องค์กรแรกในประเทศไทย เพื่อให้ลูกค้าได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการ ธนาคารได้ย้าย
สำนักงานใหญ่จากถนนสีลมมาตั้งอยู่บนถนนพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร ด้วยวิสัยทัศน์ที่เห็นว่าถนน
พหลโยธินจะเป็นย่านที่มีความเจริญทางธุรกิจแห่งใหม่ และต่อมาได้เปิดสำนักงานใหญ่แห่งใหม่บน
ถนนราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ในยุคนี้ธนาคารเป็น “บริษัทมหาชน” และความสำเร็จในการ
ขยายสาขาครบ 73 จังหวัด 

ยุคที่ 4 ฝ่าเมฆฝนเศรษฐกิจ (พ.ศ. 2540 – 2542) ในช่วง พ.ศ 2528-2538 เศรษฐกิจของ
ประเทศไทยเติบโตอย่างรวดเร็ว จนทำให้เกิดภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ อันนำไปสู่วิกฤตเศรษฐกิจใน พ.ศ 
2540 ส่งผลกระทบรุนแรงต่อทุกภาคส่วน โดยเฉพาะสถาบันการเงิน ซึ่งธนาคารกสิกรไทยสามารถฝ่า
วิกฤตมาได้ด้วยนโยบายและมาตรการสำคัญๆ อย่างไรก็ตาม การรื้อปรับกระบวนการทำงาน ที่เริ่ม
นำมาใช้ตั้งแต่ ปี 2537 นับว่ามีส่วนสำคัญที่ทำให้ธนาคารมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวจนผ่าน
พ้นภาวะวิกฤตมาได้ ภายหลังวิกฤตเศรษฐกิจธนาคารได้กำหนดภารกิจและค่านิยมร่วมที่ธนาคาร
มุ่งหวังปรับโครงสร้างองค์กรครั้งใหญ่ และเปลี่ยนยุทธศาสตร์การดำเนินธุรกิจใหม่ รวมทั้งการเป็น
ผู้นำในการสร้างระบบการกำกับดูแลกิจการที่ดีของสถาบันการเงินในประเทศไทย 

ยุคที่ 5 นิมิตสู่ความยั่งยืน(พ.ศ. 2543–ปัจจุบัน) เมื่อเมฆฝนแห่งวิกฤตเศรษฐกิจผ่านพ้นไป 
ฟ้าใหม่ของภาคธุรกิจไทยก็เริ่มต้น จากความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง ในที่สุดธนาคาร
ก็มาถึงยุคที่สามารถให้บริการลูกค้าได้อย่างสมบูรณ์แบบและครบวงจร ภายใต้แนวคิด  “การยึดลูกค้า
เป ็นศ ูนย ์กลาง”  ซ ึ ่ งนำไปส ู ่การรวมธนาคารกส ิกรไทยและบร ิษ ัทของธนาคารกส ิกรไทย  
(K Companies) และได้กำหนด "KASIKORNTHAI" เป ็นส ัญลักษณ์ ที ่ร ับประกันคุณภาพและ
มาตรฐาน นอกจากนี้ ยังได้ร่วมมือทางยุทธศาสตร์กับบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) 
ดำเนินธุรกิจการจำหน่ายผลิตภัณฑ์ประกันผ่านช่องทางธนาคาร และเพื่อรองรับการขยายตัวทาง
ธุรกิจ ธนาคารได้เปิดอาคารแจ้งวัฒนะ เพื่อเป็นศูนย์คอมพิวเตอร์สำรองและศูนย์ปฏิบัติการของ
ธนาคาร โดยเป็น “อาคารสถาปัตยกรรมสีเขียว” ตามมาตรฐานอาคารอนุรักษ์พลังงานระดับสากล 
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เช่นเดียวกับอาคารพหลโยธิน และอาคารสำนักงานใหญ่ ราษฎร์บูรณะ ในยุคนี้ธนาคารยังก้าวไกลสู่
สาธารณรัฐประชาชนจีน และต่อมาได้ขยายสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและเอเชีย ด้วยเล็งเห็นว่าใน
อนาคตอันใกล้ ระบบการเงินของภูมิภาคนี้จะไร้พรมแดนมากยิ่งขึ้น นับเป็นวิสัยทัศน์อันกว้างไกลเพ่ือ
ที่สุดแห่ง “บริการทุกระดับประทับใจ” 

วิสัยทัศน์ ธนาคารกสิกรไทย มุ่งม่ันเป็นกลุ่มธุรกิจทางการเงินที่ยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ที่ริเริ่ม
ในสิ่งใหม่ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ผ่านการผสมผสานการใช้เทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย์ เพื่อส่ง
มอบบริการทางการเงินที่มีคุณภาพมาตรฐานสากล และสร้างความยั่งยืนแก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย 

ค่านิยมหลัก ลูกค้าคือหัวใจ ว่องไวและคล่องตัว ร่วมมือร่วมใจ สรรค์สร้างอย่างยั่งยืน 

 
 

ภาพที่ 1 สัญลักษณ์ วิสัยทัศน์และพันธกิจธนาคารกสิกรไทย 
ที่มา: ธนาคารกสิกรไทย (2563) 

 
6. การพัฒนาสมมติฐาน 

6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานของพนักงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

องค์กร เป็นหนึ่งในมิติการพัฒนาบุคคลากรอีกด้านเพื่อให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ และเกิดการพัฒนา
ความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและผล
การปฏิบัติงานขององค์กร ดังนี้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กรมีตัวแปรระหว่างกัน 
โดยทาง Ondiba, Cheruiyou and Sulo (2021) ได้ระบุว่าการหมุนเวียนงานของธุรกิจการเงิน
ธนาคารพาณิชย์มีแนวทางปฏิบัติเป็นปัจจัยกำหนดประสิทธิภาพขององค์กร และยังเป็นสิ่งสำคัญของ
หัวหน้าโดยให้พนักงานตัดสินลดการปรึกษา และเพิ่มความมีส่วนร่วมการตัดสินใจร่วมกัน ทำให้
องค์กรเกิดความยืดหยุ่นได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2556) การหมุนเวียนงานเป็น
การพัฒนาพนักงานในทางทักษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงาน
และผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรกมล กิจคงชีพ (2559) ได้ทำการศึกษาการหมุนเวียนงานเป็น
หนึ่งวิธีที ่มีประโยชน์และมีประสิทธิภาพในการพัฒนาพนักงานให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
เพ่ือให้พนักงานที่เคยปฏิบัติงานในรูปแบบ ความรู้ เดิม ได้มีโอกาสเรียนรู้งานใหม่และ รับผิดชอบงาน



 34 

ได้มากขึ ้น ทำให้พนักงานก้าวหน้าเติบโตมีตำแหน่งสูงในองค์กร และองค์กร มีโอกาสประสบ
ความสำเร็จมากข้ึน ซึ่งใกล้เคียงกับ ชยาพล สุนทรวิวัฒนา และมณฑล สรไกรกิตติกูล (2559) ที่ศึกษา
ปัจจัยการหมุนเวียนงานในกลุ่มของพยาบาลโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค ซึ่งนำมาสู่ความสำเร็จ
ของพนักงานและองค์กรในด้านการพัฒนาความรู้  ทักษะ ความสามารถ ให้มากขึ้น ในขณะที่ Khan, 
Amran and Tarig (2014) ศึกษาเรื่องการหมุนเวียนงานเป็นปัจจัยหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงานในองค์กร ต้องมีการจัดการฝึกอบรมอย่างถูกต้องและได้รับความร่วมมือจาก
องค์กร เป็นการย้ายพนักงานอย่างเป็นระบบจากหน้าที่หนึ่งต่อกันในเวลาแลระยะทางที่กำหนด 
ดังนั้นเพื่อเพิ่มความสำเร็จองค์กร ต้องมีการจัดอบรมและพัฒนาพนักงานให้เกิดความเข้าใจ มั่นใจใน
การทำงาน 

จากการศึกษางานวิจัยที ่เกี ่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรแสดงให้เห็นว่าการหมุนเวียนงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผู้วิจัยจึง
ขอตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 : การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

การหมุนเวียนงาน H1 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Job Rotation)  (Organizational Performance) 

 
ภาพที่ 2 สมมติฐานที่ 1 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

6.2 ความสัมพันธ์การหมุนเวียนงานและแรงจูงใจในการทำงาน 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการหมุนเวียนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของพนักงานส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการทำงาน นอกจากการหมุนเวียนงานจะช่วยลดความเบื่อหน่ายและจำเจของงานของ
พนักงาน ซึ่งการหมุนเวียนงานเป็นวิธีการหนึ่งด้านการฝึกอบรมรูปแบบ ปฏิบัติงานจริงโดยกำหนด
เป้าหมายสร้างแรงจูงใจในการทำงานแบบบรรยากาศใหม่ๆ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและแรงจูงใจในการทำงาน มีนักวิชาการได้ศึกษา
เรื่องนี้ ได้แก่ Faizan and Muhammad  (2012) ได้ศึกษาผลกระทบของการหมุนเวียนงานที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจของพนักงานธนาคารในปากีสถาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคาร จำนวน 285 ราย 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานได้รับหมุนเวียนไปยังงานและแผนกที่แตกต่างกัน พนักงานมีแรงจูงใจ
น้อยลง และขณะที่การมีส่วนร่วมมากขึ้น ทาง Deressa and Zeru (2018) การหมุนเวียนงานเป็น
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การสร้างแรงจูงใจในการทำงานและส่งผลกระทบกับคุณภาพของงานเชิงบวก ด้านกำลังใจ เป้าหมาย 
การยอมรับ และการเติบโตก้าวหน้าทางตำแหน่งงาน ทางด้าน Linge (2019) ศึกษาเรื ่องการ
หมุนเวียนงานและแรงจูงใจของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทด้านไอซีทีในไนโรบี ประเทศเคนยา 
 มีกลุ่มประชากร 45 คน ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและแรงจูงใจของ
งาน แสดงให้เห็นว่าการหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน ผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐาน
ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 : การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

การหมุนเวียนงาน H2 แรงจูงใจในการทำงาน 
(Job Rotation)  (Work Motivation) 

 
ภาพที่ 3 สมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและความผูกพันของพนักงาน 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเป็นวิธีหนึ่งที่ทำให้ได้ผลลัพธ์สูง สาเหตุทำให้พนักงานได้ลอง
เปลี่ยนตำแหน่งงาน ซึ่งงานก็มีความบทบาทหน้าที่แตกต่างกัน ทำให้พนักงานเกิดความรู้และมีทักษะ
ในงานเพิ่มขึ้น อีกทั้งการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเป็นประจำ ทำให้พนักงานมีทักษะและสามารถคิด
และตัดสินใจในบางเรื่องได้ด้วยตัวเองทำให้ข้อผิดพลาดในงานลดน้อยลง สาเหตุการคิดและตัดสินใจ
ต้องพิจารณาทบทวนข้อมูลและเรื่องอื่นๆ ที่ถูก และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานพนักงานต้องมี  
ความเชื่อมั่นสร้างความเชื่ออกเชื่อใจกันและกัน พนักงานจึงพากันพัฒนาในการทำงาน 

จากงานวิจัยเกี ่ยวกับการสับเปลี ่ยนหมุนเวียนงานและความผูกพันของพนักงาน ทาง 
Agustian and Rachmawati  (2021) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องด้านการหมุนเวียนงานส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงาน ทำให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน ทำให้เกิดการศึกษาด้านพ้ืน
ฐานความรู้ เพิ่มขึ้นและมีความสามารถประสบการณ์ รวมไปถึงรายได้ โอกาสก้าวหน้าทางตำแหน่ง 
และให้มีการปรึกษาช่วยเหลือและตัดสินใจร่วมกันมากขึ้น ในขณะที่ Naushad, Shaheed, Zahra 
and Bano (2014) ศึกษาเรื่องผู้บริหารและกำหนดเป้าหมายต้องให้ความสำคัญเรื่องการหมุนเวียน
งานในองค์กร รวมถึงความพึงพอใจ ส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนงานอย่างเต็มอกเต็มใจกับพนักงาน  
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ทำให้เกิดการประสบผลสำเร็จด้านความรู้ พบว่า เมื่อใช้ระบบการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่มีคุณภาพ
จะ ทำให้ด้านการพัฒนาทักษะกับความผูกพันของพนักงานเพิ่มมากขึ้นอีก จะส่งผลต่อความประสบ
ความสำเร็จในงาน ทำให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีกับพนักงาน 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและความผูกพันของ
พนักงาน แสดงให้ เห็นว่าการหมุนเวียนงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ผู ้ว ิจ ัยจึงขอ
ตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 : การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน ของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

การหมุนเวียนงาน H3 ความผูกพันของพนักงาน 
(Job Rotation)  (Employee Engagement) 

 
ภาพที่ 4 สมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 

กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทำงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์แรงจูงใจการทำงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร  แรงจูงใจเป็น

บริบทที่แสดงต่อการเต็มใจของพนักงานในการแสดงออกถึงการทุ่มเท และพยายามไปถึงเป้าหมาย
ขององค์กร พนักงานที่มีความต้องการการแข่งขันที่แตกต่างกันไป การสร้างแรงจูงใจและแรงผลักดัน
ต่างๆ สามารถเพ่ิมระสิทธิภาพการทำงาน และส่งผลต่อความสำเร็จของพนักงานและองค์กร 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน ผลการปฏิบัติงานขององค์กร Suzila and 
Suffian (2016) ได้ทำการศึกษาปัจจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแรงจูงใจที่ส่งผลบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานองค์กร แรงจูงใจในการทำงาน เป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จ
ทางด้านการเติบโตและรายได้ที่สูงขึ้น ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน จะนำไปสู่ผลของงานที่ดี
ขึ้น การขาดงานที่มีอัตราลดลง รวมไปถึงรายได้และการเจริญเติบโต ก้าวหน้าทั้งพนักงานและองค์กร 
นอกจากนี้ พบว่า Mohammed and Hanan (2018) ได้ทำเรื ่องผลกระทบของแรงจูงใจต่อการ
ทำงานของพนักงานกรณีศึกษาจากธนาคารพาณิชย์ปาเลสไตน์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ทำงานเป็นบทบาทสำคัญที่จะเพิ ่มประสิทธิภาพการทำงานให้พนักงานและองค์กรธนาคารใน
ปาเลสไตน์ มีเป้าหมายและทิศทางอย่างเต็มใจและชัดเจน และเม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานก็
จะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานองค์กรที่บรรลุเป้าหมาย ในขณะที่ Sadhna and Kupta (2020) ระบุ
ว่าอิทธิพลของนโยบายฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่กำหนดเรื่องการสร้างแรงจูงใจให้เป็นตัวขับเคลื่อน



 37 

พนักงาน ยังคงมีความสำคัญอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพในการทำงานและส่งผล
ต่อความสำเร็จของเป้าหมายองค์กร 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและแรงจูงใจของ
งาน แสดงให้เห็นว่าการหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน ผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐาน 
ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 : แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

แรงจูงใจในการทำงาน H4 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Work Motivation)  (Organizational Performance) 

 
ภาพที่ 5 สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
6.5 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
เกี ่ยวกับความสัมพันธ์ความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

ปัจจุบันเรื่องความผูกพันของพนักงานได้เป็นปัจจัยสำคัญที่มีศักยภาพสำหรับองค์กรในด้านที่ไม่ได้
วัดผลด้วยมูลค่าเงิน แต่เป็นเรื่องการขยายความรู้สึกที่มีต่อองค์กร เป็นเรื่องเกี่ยวกับความเชื่อมั่นใน
องค์กร เช่น ค่านิยม ความเคารพ ตลอดจนความไว้วางใจ 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กร งานวิจัย
ของ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงศ์ และเกศแก้ว ชัยชุน (2564) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศ
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทชิ้นส่วนยานยนต์ ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงาน ทำให้เกิดความ  
พึงพอใจของพนักงาน เป็นระดับความรู้สึกในการได้รับการมอบหมาย เช่น ตำแหน่งงาน องค์กรของ
พวกเราและทำให้เกิดความรู้สึกด้านคุณค่าความสำคัญในตัวพนักงาน ทำให้เกิดความภาคภูมิใจต่อ
ตนเองและองค์กรตลอดจนทำให้ความรู้สึกส่งผลต่อความปรารถนาด้านการดำเนินการหรือบริการให้
องค์กรของพวกเขาประสบความสำเร็จ ขณะที่ทาง Kazimoto (2016) ได้ศึกษาความผูกพันของ
พนักงานและผลการดำเนินงานขององค์กร เป็นการศึกษาผู้ประกอบการธุรกิจค้าปลีกในเมืองโวบูเลน
ซี-ลูวีโร ประเทศยูกันดา มีกลุ่มตัวอย่าง 120 ราย ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงานส่งผล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
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จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร แสดงถึงว่าความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อผลการทำงานขององค์กรผู้วิจัยจึง
ขอตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน 5 : ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ความผูกพันของพนักงาน H5 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Employee Engagement)  (Organizational Performance) 

 
ภาพที่ 6 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร
กสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี 
และปทุมธานี) มีงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

อำภาพร เสวิสิทธิ์ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขที่ปฏิบัติงานและความ
ผูกพันของพนักงานธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อค้นคว้าระดับ
ความสุขที่ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ธนชาต จำกัด (มหาชน) ภาคเหนือตอนล่าง 2) เพ่ือค้นคว้า
ระดับความผูกพันของพนักงานธนาคาร ธนชาต จำกัด (มหาชน) ภาคเหนือตอนล่าง 3) เพื่อค้นคว้า
ความสุขในที่ปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงานธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) ภาคเหนื อ
ตอนล่าง จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในที่ทำงานกับ
ความผูกพันของพนักงานธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) ภูมิภาคเหนือพื้นที่ล่าง กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) ภูมิภาคเหนือพื้นที่ล่าง ทั้งหมด 16 สาขา จำนวน 103 คน 
การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้เครื่องมือ คือแบบสอบถาม ข้อมูลจากการสำรวจนำมาวิเคราะห์สถิติ ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เพียร์สัน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ผลการวิจัย พบว่า พนักงานธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) 
ภาคเหนือตอนล่าง มีความสุข ในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความผูกพันของพนักงานในองค์
รวมอยู่ปริมาณมาก ปัจจัยด้านบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานะภาพ อายุงาน รายได้ในเดือนที่ต่างกัน  
มีผลกับความสุข ในที่ทำงานและความผูกพันของพนักงาน ไม่ต่างกัน ส่วน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในที่ทำงาน  และความผูกพันของพนักงานธนาคารธนชาต 
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จำกัด (มหาชน) แตกต่างกัน ความสุขในที่ทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานธนาคาร
ธนชาต จำกัด (มหาชน) ภาคเหนือตอนล่าง ในภาพรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสุขในที่ทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานธนาคาร
ธนชาต จำกัด (มหาชน) ภาคเหนือตอนล่างอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน 
และมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 2 ด้านได้แก่ ด้านอารมณ์ทางบวก ด้านความพึงพอใจในชีวิต และ
มีความสัมพันธ์ระดับน้อย 1 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์ทางลบ 

วาสนา ทีวะเวช (2563) ได้ศึกษาความผูกพันของพนักงานธนาคาร เกียรตินาคิน จำกัด 
(มหาชน) สำนักงานใหญ่การค้นคว้าครั้งนี้มีจุดประสงค์คือ 1) เพ่ือค้นคว้าความพึงพอใจในการทำงาน
ของพนักงาน 2) เพื่อค้นคว้าความผูกพันของพนักงาน 3) เพื่อเทียบระดับความผูกพันของพนักงาน 
แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 4) เพ่ือค้นคว้าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับความผูกพันของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จำกัด (มหาชน) สำนักงาน
ใหญ่ 320 คน ใช้แบบสอบถามเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล และประมวลผลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติ สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั ้งนี ้ คือสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที การเปรียบเทียบความต่างด้วยวิธีของเชฟเฟ่ และค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน กำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ มีความพึงพอใจในการทำงานระดับมาก และมี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ระดับมาก ผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน ในขณะที่ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร  
ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ชุมพล รอดแจ่ม และคณะ (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  การ
วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่และประสิทธิภาพในการทำงาน และ
ค้นคว้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน มีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
อุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจำนวน 251 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื ่องมือในการเก็บข้อมูล สำหรับสถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน และสถิติวิ เคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน โดยกำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
เป็นเพศหญิง อายุประมาณ 24-34 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาและมีอายุงาน 1-10 ปี สำหรับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมพนักงานมีระดับการคิดเห็นระดับมาก ถ้าคิดเป็นรายได้ จะรวม
ด้านการเปิดใจยอมรับจากสมาชิกในงาน ด้านรูปแบบงาน ด้านการประสบความสำเร็จของงาน และ
ด้านผลตอบแทนตามลำดับสำหรับ ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโดยระดับความคิดเห็นใน
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ภาพรวม มีระดับมาก และหากพิจารณาเป็นรายด้าน ประกอบด้วย 1) จำนวนของงาน และ 2) เวลา 
สำหรับ สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ ด้านการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน (X3) และ ด้านผลตอบแทน (X4) หรือสามารถอธิบายเป็นสมการความสัมพันธ์ถดถอย ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานฯ (Z) = 2.147 + (.306*X3) + (.190*X4) 

พัชสิรี ชมภูคํา และณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการทำงาน: กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเร
ช ันซี (Generation Z) ในเขตกร ุงเทพมหานคร จุดประสงค์ประสงค์ของการศึกษานี ้ค ือเพ่ือ 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของคนเจเนอเรชันวาย และ  
คนเจเนอเรชันซี ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยงานวิจัยนี้ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการรวบรวมข้อมูลศึกษา จำนวนรวมทั้งสิ้น 390 ตัวอย่าง การศึกษาใช้สถิติเชิงบรรยายและสถิติ 
เชิงอนุมานรวมทั้งการใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบผลการวิจัย  พบว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชัน โดยรวมมีความคล้ายกันในหลายด้าน
แต่ประเด็นที่น่าสนใจคือ เจเนอเรชันซี ให้ความสำคัญมากกว่าเจเนอเรชันวายอย่างมีนัยสำคัญ  
ในประเด็นของความพึงพอใจในการทำงานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต และปัจจัยจูงใจที่เป็นการ
กระทำเพื่อความสุขของตนเอง ซึ่งผลจากการศึกษาสามารถนำไปประยุกต์เพื่อให้องค์กรได้ใช้ในการ
เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน และการเสริมสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมสำหรับคนเจเนอเรชัน นี้
นำไปสู่การพัฒนาแนวคิดและแนวทางปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วัลลี พุทโสม และ จิระภา จันทร์บัว (2564) ได้ศึกษาอิทธิพลของบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษาในสถาบันการศึกษา 3 แห่ง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์คือเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงาน
เป็นทีมของนักศึกษา 2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา และ 3) ตรวจสอบอิทธิพล
ของบทบาทการทำงานแรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานที่ส่งผลต่อกระบวนการ
ทำงานเป็นทีมของนักศึกษา ประชากร คือ นักศึกษาที่กำลังศึกษา ในมหาวิทยาลัยสามแห่ง จำนวน 
5,832 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามเงื่อนไขการวิเคราะห์สมการโครงสร้างและใช้การสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิร่วมกับการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำนวน 726 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และ
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การวิจัยพบว่าระดับประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมมี
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ค่าสูงสุดอยู่ในระดับมากและพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงานและประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ยังพบว่าอิทธิพลทางตรง
ระหว่างบทบาทการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน บทบาทการทำงานกับกระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน และกระบวนการทำงานกับประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีมแต่พบว่าบทบาทในการทำงานไม่มีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
ทีมและพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านกระบวนการทำงานหรือแรงจูงใจในการทำงาน 

สุภรักษ์ สุริยันเกียรติแก้ว และชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ (2564) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนสำนักงานใหญ่  
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนสำนักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์ 
แพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารเอกชนสำนักงาน
ใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ตัวแปรทั้ง 8 
ด้าน มีความพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน เมื่อพิจารณาตามระดับความผูกพันโดย เรียงจากมากไปน้อย พบว่า  
มี 1 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง คือ งานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (p = 0.860) 
ส่วนความพันธ์กันในระดับปานกลางมี 5 ด้าน คือ การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
(p = 0.709) สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (p = 0.690) ความก้าวหน้า
และความมั่นคง ในการทำงาน (p = 0.634) การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (p = 0.591) และ 
สิทธิส ่วนบุคคลในสถานที ่ทำงาน (p = 0.521) และความสัมพันธ์ก ันในระดับต่ำ 2 ด้าน คือ  
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยรวม (p = 0.494) และการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ (p = 0.395) ตามลำดับ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปเพ่ือกำหนดเป็นกรอบแนวความคิด
ในการวิจัยได้ว ่า การหมุนเวียนงานเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว ิธีหนึ ่งที ่ทำให้พนักงานมี
ประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ แล้วยังทำให้ความสามารถของบุคลากรเพิ่มขึ้น เพื่อสามารถ
ปฏิบัติงานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งเป็นการช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงานได้อีกด้วย โดยการหมุนเวียนงานทำให้พนักงานได้มีโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่สามารถแสวงหาได้จากการลองปฏิบัติจริง มีความสามารถ
หลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้ สร้างขวัญและกำลังใจให้พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างมีคุณภาพและมีความสุขในการทำงาน ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรู้สึก
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ผูกพันต่อองค์กร หมายถึงเจตคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของผู้ปฏิบัติงานกับ
องค์กรที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ใน
ขณะเดียวกันแรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ ในการทำงาน หากมีแรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมในการทำงานออกมาด้านบวก 
กลับกัน หากขาดแรงจูงใจในการทำงาน ก็จะแสดงพฤติกรรมการทำงานในเชิงลบ จะเห็นได้ว่า
แรงจูงใจในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพในการทำงาน ผู้บริหารจึงต้องรู้และเข้าใจถึงกลยุทธ์
การจูงใจเพ่ือนำมาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานให้กับพนักงานของตน จากปัจจัยการ
หมุนเวียนงาน ความผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรหรือไม่ แนวทางการพัฒนาการให้ผลตอบแทนขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดีต่อองค์กร ส่งผลให้มีความผูกพันกับองค์กร และนำไปสู่ผล
การปฏิบัติงานขององค์กรที่ดียิ่งขึ้น 

 
8. กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย  เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาสามารถออกแบบกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 

 

   แรงจูงใจในการทำงาน    
 H2  Work Motivation  H4  

         
การหมุนเวียนงาน  H1  ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
Job Rotation    Organizational Performance 

         

 H3  ความผูกพันของพนักงาน  H5  
   Employee Engagement    

 
ภาพที่ 7 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 



  

บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัย เรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกร

ไทยเขตพื ้นที ่กร ุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการวิจ ัยนี ้ เป็นการวิจ ัยเชิงปริมาณ  ซึ ่งใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล และเพื่อให้ผลการวิจัยดำเนินไปตามกระบวนการวิจัย และ
บรรลุวัตถุประสงค์ผู้วิจัย ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

1. ระเบียบวิธีวิจัย 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. นิยามเชิงคำถาม 
5. ทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
7. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
ระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผล
การปฏิบัติงานองค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
2) ทดสอบการหมุนเวียนงาน ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร 3) ทดสอบแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของพนักงาน ที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยที่เคยมีการหมุนเวียนงาน เขตพื้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร  
สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี) 
 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เคยมีการหมุนเวียนงาน

และปฏิบัติงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร  สมุทรปราการ 
นนทบุรี และปทุมธานี) ธนาคารกสิกรไทย เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
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กลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 

การกำหนดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการกำหนดขนาดตัวอย่างตามคำแนะนำของ Yuan, Wu, and 
Bentler (2010) ที่กล่าวว่าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างจำนวนกลุ่มตัวอย่างควรอยู่ที่ 300-
400 ตัวอย่าง และเพื่อป้องกันข้อมูลคลาดเคลื่อน ดังนั้นงานวิจัยนี้คณะผู้วิจัยกำหนดกลุ่ม ตัวอย่าง
จำนวน 450 คน เพื่อให้มีความเหมาะสมกับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ส่วนการสุ่มตัวอย่างจะใช้แบบ
โควต้า (Quota Sampling) ซึ่งจะแบ่งกลุ ่มพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เคยมีการหมุนเวียนงาน  
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) พนักงานเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 200 ราย 2) พนักงาน 
เขตปริมณฑล 5 จังหวัด (จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดนนทบุรี 
และจังหวัดปทุมธานี) โดยแบ่งจังหวัดละ 50 ราย จำนวน 250 ราย  ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 
450 ราย 
 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaires) ผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามขึ้นโดยการประมวลความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต้น ตัว
แปรตาม โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 6 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน แผนก
งาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จำนวน 7 ข้อ เป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Checklist) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
การหมุนเวียนงาน โดยผู้วิจัยได้แปลและปรับปรุงข้อคำถามมาจากงานวิจัยของ Ho, Chang, 

Shih, and Liang (2009) จำนวน 9 ข้อคำถาม 
แรงจูงใจในการทำงานโดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงมาจาก ธันยพร ลาภทพมนต์ (2556) จำนวน  

11 ข้อคำถาม 
ความผูกพันของพนักงาน โดยผู ้วิจัยได้แปลและปรับปรุงข้อคำถามมาจากงานวิจัยของ

Akanpaadgi and Binpimbu (2021) จำนวน 11 ข้อคำถาม 
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดยผู้วิจัยได้แปลและปรับปรุงข้อคำถามมาจากงานวิจัยของ 

Garg and Ma (2005) จำนวน 22 ข้อคำถาม  
 
ลักษณะของแบบสอบถามในส่วนที่ 2, 3, 4, 5 เป็นแบบที่ใช้ในส่วนมาตรวัด Likert Scale 5 

ระดับ  โดยแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
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5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
4. นิยามเชิงคำถาม 
 
ตารางที่ 1 นิยามและแหล่งที่มาของคำถาม 

นิยามและข้อคำถาม แหล่งที่มา 

การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) หมายถ ึง การ
สับเปลี่ยน หมุนเวียน บุคลากรในระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทักษะเป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทใหม่ 
อาจจะอยู ่ในสายงานใหม่หรือสายงานเดิม ซึ ่งทำให้บุคลากรมี
ศักยภาพที่ใกล้เคียงกัน มีความสามารถหลายด้าน สามารถทำงาน
ทดแทนและช่วยเหลือกันได้  

 
 
 
 
 

ปรับปรุงมาจาก Ho, Chang, 
Shih, and Liang (2009) 1. ท่านมีความเชื่อว่าการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกงาน 

2. การหมุนเวียนงานช่วยเพิ่มพูนความรู้และทักษะในงานด้านอ่ืนๆ 
3. การหมุนเวียนงานเป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี่ยม 
4. การหมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาพนักงาน 
5. การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ 
6. การหมุนเวียนงานทำให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7. การหมุนเวียนงานทำให้จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับงาน 
8. การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับคู่แข่งได้ 
9. โดยภาพรวมแล้วท่านพอใจการหมุนเวียนงาน 
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ตารางที ่1 นิยามและแหล่งที่มาของคำถาม (ต่อ) 

นิยามและข้อคำถาม แหล่งที่มา 
แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) หมายถึง แรงกระตุ้น 

หรือพฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นโดย สร้างสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจอัน
เกิดจากแรงขับผลักดันให้บุคคลกระทำการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ซึ่ง
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ
ต่อไป  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปรับปรุงมาจาก 
ธันยพร 
ลาภทพมนต์ 
(2556) 
 จำนวน 11 ข้อ
คำถาม 
 

1. ปัจจุบันท่านสามารถคิดหาวิธีจะปฏิบัติงานให้เสร็จเร็วและดีข้ึน 
2. ท่านมีการจัดตารางเวลาทำงาน และพยายามทำให้ได้ตามนั้น 
3. ปัจจุบันท่านทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย 
4. เวลาทำงานในแต่ละวันของท่านผ่านไปอย่างมีค่าและรวดเร็ว 
5. ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน โดย พยายามทำจนกว่า
จะสำเร็จ 
6. เพ่ือนร่วมงานลงความเห็นว่า ท่านเป็นคนขยันและตั้งใจ 
7. ท่านได้รับการชื่นชมว่า ท่านทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพสูง 
8. ท่านทำงานในหน้าที่ของท่านได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานานโดยไม่เบื่อ 
9. ท่านพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 
10. ถ้าเลือกได้ ท่านจะเลือกทำงานที่ท้าทายความสามารถของท่านมากกว่า
ทำงานง่ายๆ 
11. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่ทุ่มเทและทำงานอย่างขยันขันแข็งร่วมกับท่าน 
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ตารางที ่1 นิยามและแหล่งที่มาของคำถาม (ต่อ) 

นิยามและข้อคำถาม แหล่งที่มา 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง 

ความผูกพันของพนักงานหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรว่ามีความ
ภาคภูมิใจต่อองค์กร และเห็นคุณค่าในงานที่ทำพร้อมที่จะทุ่มเททั้งแรงกาย
แรงใจในการทำงานให้องค์กรอย่างสุดความสามารถ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปร ั บป ร ุ ง ม าจาก  
Akanpaadgi  and 
Binpimbu (2021) 

1. พนักงานตระหนักดีถึงความรับผิดชอบและบทบาทของตนเองในองค์กร 
2. พนักงานได้รับคำชมเชยและการยอมรับจากทีมงานและองค์กร 
3. องค์กรมีนโยบายและกระบวนการการรับสมัครพนักงานที่ชัดเจน 
4. องค์กรมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาประสิทธิภาพให้
พนักงาน 
5. องค์กรมีการประเมินภายในองค์กร เพ่ือดำเนินการของพนักงานที่มีลำดับ
ขั้นตอนที่ชัดเจน 
6. องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่างชัดเจน 
7. องค์กรมีการกำหนดเรื่องตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่างชัดเจน 
8. การประพฤติปฏิบัติตามข้อระเบียบมีข้อกำหนดอย่างชัดเจน 
9. องค์กรมีนโยบายเรื ่องสวัสดิการที ่ชัดเจนเกี ่ยวกับสุขภาพและความ
ปลอดภัยในองค์กร 
10. องค์กรมีการรักษาความปลอดภัยภายในสภาพแวดล้อมการทำงาน 
11. ท่านพยายามทำงานอย่างเต ็มศักยภาพ เพื ่อให ้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ 
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ตารางที ่1 นิยามและแหล่งที่มาของคำถาม (ต่อ 
นิยามและข้อคำถาม แหล่งที่มา 

ผ ล ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ข อ ง อ ง ค ์ ก ร  (Organizational 
Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่สะท้อนถึงความสามารถขององค์กร
ที่ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งผลการปฏิบัติงาน
ขององค ์กรอาจว ัดได ้ท ั ้ ง เป ็นม ูลค ่าเง ิน ภาพล ักษณ์  ช ื ่อเส ียง 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นต้น 
องค์กรที่ประสบความสำเร็จมีการวัดโดยพนักงานในองค์กร ทั้งหมด 5 
ด้าน คือ 1) มุมมองด้านการเงิน 2) มุมมองธุรกิจภายใน 3) มุมมองของ
พนักงานที่มีต่อลูกค้า 4) มุมมองด้านนวัตกรรมและการเรียนรู้ และ 5) 
การประเมินด้านเทคโนโลยี 

 

1. องค์กรที่ท่านทำงาน มีผลประกอบการที่ดีท่านเข้าใจภาพทางการเงิน
ขององค์กร 
2. องค์กรที่ท่านทำงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ 
3. เมื่อเทียบกับคู่แข่งแล้ว ลูกค้ามีความพอใจในสินค้าและบริการของ
องค์กรที่ท่านทำงาน 
4. ท่านเข้าใจถึงความสำคัญของการรวมระบบเปิดหลายผู้จำหน่าย
บริการและซ่อมบำรุง 
5. ขวัญกำลังใจการทำงานของท่านอยู่ทีผู้บริหารระดับสูงในองค์กร 
6. ภาพรวมองค์กรของท่าน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
7. เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีมของท่านมีความภูมิใจและความสุขท่ี
ได้ทำงานให้กับองค์กร 
8. ท่านมีความมั่นใจในความเป็นผู้นำด้านการเงินขององค์กรที ่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู ่
9. ท่านเชื ่อว่าบริการขององค์กรและผลงานที่ท่านได้ทำไว้เป็นสิ่งที่
น่าชื่นชม 
10. เมื ่อเทียบกับองค์กรอื ่นแล้ว องค์กรนี ้ม ีอัตราการลาออกของ
พนักงานน้อยที่สุด 
11. ท่านมีความม่ันใจในความเป็นผู้นำของทีมผู้บริหารขององค์กร 
12. ท่านพึงพอใจกับค่าจ้างที่ท่านได้รับ 
13. ท่านพึงพอใจกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร 

ปรับปรุงมาจาก  
Garg and Ma (2005) 
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ตารางที ่1 นิยามและแหล่งที่มาของคำถาม (ต่อ) 

นิยามและข้อคำถาม แหล่งที่มา 
14. เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น องค์กรของท่านมีบรรยากาศการ
ทำงานสนุกสนาน 
15. ท่านพึงพอใจกับเงินและรางวัลที่ไม่ใช่มูลค่าเงินที่องค์กร
มอบให้ 
16. ท่านกำลังเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานไปอีกระดับขั้น 
17. ท่านเข้าใจสาเหตุที่องค์กร มุ่งเน้นไปที่ลูกค้า 
18. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือมอบประสบการณ์ให้กับท่านอยู่
เสมอ 
19. ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในอาชีพการงานในองค์กร 
20. เม ื ่อม ีการใช ้ระบบสารสนเทศ งานของท ่านได้ รับ
ผลกระทบในเชิงบวก 
21. องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีในระดับท่ีเหมาะสม 
22. ท่านมีความพึงพอใจกับการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน 

ปรับปรุงมาจาก  
Garg and Ma (2005) 

 
ผู ้ว ิจ ัยได้นำกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกล่าวมาสร้างเป็นตัวแบบการวิจัย  (Research 

model) แสดงดังภาพที ่6 
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ภาพที่ 8 กรอบแนวคิดในการวิจัยนำมาสร้างเป็นตัวแบบสำหรับการวิจัย (Research model) 
 
5. ทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปหาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือ  (Validity) และ 
ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

5.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยจากวารสาร วรรณกรรม 

งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง และสื ่ออิเล็กทรอนิกส์ เพื ่อใช้เป็นแนวทางในการออกแบบข้อคำถามใน
แบบสอบถาม และนำมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยาพนธ์ จากนั้นนำส่งผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จำนวน 3 ท่าน (มีรายนามดังภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้อง
ของเนื้อหาที่ใช้ในแบบสอบถามโดยครอบคลุมวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และการใช้ภาษาที่เหมาะสม 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

-1 = มั่นใจว่าคำถามไม่สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
0 = ไม่ม่ันใจว่าสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
1 = มั่นใจว่าคำถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
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เมื่อได้รับการพิจารณาและตรวจสอบแล้ว นำคะแนนที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของ
ข้อคำถาม (Index of item-objective congruence : IOC) (สุวิมล ติรกานนท์, 2548) โดยใช้สูตร 
ดังนี้  

ดัชนีความสอดคล้อง  IOC = 
∑ 𝑅

𝑛
 

เมื่อ   IOC    แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา 

    ∑ 𝑅  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดของผู้เชี่ยวชาญ 

        𝑛 แทน  จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
เกณฑ์ในการเลือกคำถาม พิจารณาจากค่า IOC หากมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป 

แสดงว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัย สามารถนำไปใช้ในการวิจัยได้ และหากต่ำ
กว่า 0.50 แสดงว่าข้อคำถามไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ จึงควรนำไปปรับปรุงให้
ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) ผลการทดสอบพบว่า จากข้อคำถาม
ทั้งหมดจำนวน 53 ข้อคำถาม ทุกข้อคำถามท่ีมีค่า IOC มีค่าระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งเกินกว่า 0.50 จึงมี
ความเหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้  

5.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ันของเนื้อหา (Reliability) 
ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นและผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

เป็นการทดสอบผ่านกลุ ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันทางการเงินอื่นที่เคยมีการหมุนเวียนงานและ
ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 30 ราย เพื ่อตรวจสอบความเชื ่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม จากนั้น นำผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค  
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ดังนี้ 

 α =  
K

K−1
(1 −

∑ si
2

si
2 ) 

โดย   α   แทน   ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
    K   แทน   จำนวนข้อในแบบสอบถาม 

  ∑ si
2 แทน   ผลรวมของค่าความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

    si
2 แทน  คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

ค่าความเชื่อมั่นโดยรวม 0.709 หรือที่ระดับความเชื่อมั่นทางสถิติ ที่ 95% หากค่าที่ได้จาก
การทดสอบสูงกว่าเกณฑ์ที ่กำหนดคือ 0.7 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 1995) 
สามารถนำแบบสอบถามไปใช้งานได้ เมื่อได้แบบสอบถามที่เที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้
และมีการปรับปรุงแก้ไขและได้นำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ดังภาคผนวก ง (แบบสอบถามเพื่อการ
วิจัย) ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 450 คน 
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ตารางที่ 2 สรุปค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
1. การหมุนเวียนงาน (JR) 0.853 

2. แรงจูงใจในการทำงาน (WM) 0.780 

3. ความผูกพันของพนักงาน (EE) 0.884 
4. ผลการปฏิบัติงานขององค์กร (OP) 0.870 

 
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

6.1 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   1. ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยการส่งแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน
ทาง Google docs. ให้กลุ ่มตัวอย่างเข้าไปตอบแบบสอบถาม โดยขอความร่วมมือจากพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย เขตพื ้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทำแบบสอบถามและมีการแจก
แบบสอบถามในรูปแบบสอบถามออนไลน์  (Online Survey) โดยใช้การสร้างแบบสอบถามใน 
Google Form และแบบสอบถามอิเล็กทรอนิคส์ (QR Code) ส่งไปยังผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
พนักงานกสิกรไทยที่มีการหมุนเวียนงานและปฏิบัติงานในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่ง
ในแบบสอบถามถ้าผู้ตอบ ตอบว่าไม่เคยหมุนเวียนงาน แบบสอบถามนั้นจะจบทันทีและผู้วิจัยจะไม่นำ
แบบสอบถามนั้นมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   2. ผู ้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 8 สัปดาห์  
ซึ่งผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลโดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร  
   3. ผู ้ว ิจ ัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของการตอบแบบสอบถามก่อนทำการ
วิเคราะห์ข้อมูลขั้นต่อไป  
   4. ผู้วิจัยนำส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อดำเนินการเก็บข้อมูลระหว่าง
เดือน พฤษภาคม - มิถุนายน พ.ศ. 2565 
   5. นำแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ
แล้วดำเนินการจัดทำตามข้ันตอน จากนั้นนำไปวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 

6.2 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัย เริ่มตั้งแต่ เมษายน 2565 ถึง พฤศจิกายน 2565 โดยมีรายละเอียด

ตามตาราง ดังนี้ 
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ตารางที่ 3 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 

การดำเนินการ 
ธ.ค. 
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค 
65 

เม.ย 
65 

พ.ค. 
65 

มิ.ย. 
65 

ก.ค. 
65 

ส.ค. 
65 

ก.ย.
65 

พ.ย.
65 

1. การทบทวน
วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

           

2. การกำหนดปัญหา
ในการวิจัย 

           

3. จัดทำโครงร่าง 
การวิจัย 

           

4. จัดทำ
แบบสอบถามใน 
การวิจัย 

           

5. เก็บข้อมูล            

6. วิเคราะห์ข้อมูล            
7. เขียนรายงาน 
การวิจัย 

           

8. นำเสนอ
ผลงานวิจัย 

           

 
7. การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ทำโดยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS และโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติ AMOS ผู้วิจัยได้กำหนดสถิติที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูล เพื่อตอบวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 

7.1 สถิติการวิเคราะห์เชิงพรรณนา  
สถิติการวิเคราะห์เชิงพรรณนา แบ่งได้ 2 ส่วน ได้แก่ 
1. ค่าความถี่ และร้อยละ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อบรรยายลักษณะของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ศึกษา 
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2. ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ในการวิเคราะห์เกี ่ยวกับแปร  การหมุนเวียนงาน 
แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดยอธิบายตาม
สูตรคำนวณ ดังนี้  

นำค่าเฉลี่ยที่ได้จากการคำนวณหาอัตราภาคชั้น มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย โดยสามารถแปล  
ความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย ดังนี้  

ช่วงลำดับค่าเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
4.21 - 5.00  อยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20  อยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40  อยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60  อยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.80  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
7.2 สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factory Analysis)  
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต (Observed variable) และตัวแปรแฝง 

(Latent variable) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
ทำการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง 

7.3 สถิติการวิเคราะห์เชิงอนุมาน  
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เป็นเทคนิค

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงโครงสร้างของตัวโมเดล (models) โดยการหาค่าของ
อิทธิพลที่เกิดจากสาเหตุตัวแปรนั้นโดยตรง หรือเป็นสาเหตุโดยอ้อมคือไปร่วมกับตัวแปรอ่ืน ทำให้เกิด
ความแปรปรวนในตัวแปรตามหรือทั้งสองอย่างในความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และทดสอบตัวแบบ
ทางการวิจัยว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ เพื ่อให้สามารถเข้าใจผลลัพธ์ที่เกิดจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามได้อย่างชัดเจนยิ่งขั้น ได้แก่ 

1. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal Chi-square) เป็นการนำค่าไค-สแควร์หารด้วยองศาอิสระ 
(X2/df) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2.00 (X2/df < 2.00) แสดงว่า โมเดลที่มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (Bollen, 1989) 

2. ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness-Fit Index : GFI) คืออัตราส่วนของ
ผลต่างระหว่างฟังก์ชันความสอดคล้องจากตัวแบบก่อนและหลังปรับตัวแบบ กับฟังก์ ชันความ
สอดคล้องก่อนปรับตัวแบบ ค่าดัชนี GFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 และถ้าค่าดัชนี GFI  
ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างสูง  
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
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3. ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative Fit Index : CFI) เป็นดัชนีที่พัฒนามากจาก 
NFI ของ Bentler and Bonett (1980) โดยค่า CFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 และ 
ถ้าค่าดัชนี GFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
เป็นอย่างสูง (Goffin, 2007) 

4. ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (Normal Fit Index: NFI) เป็นดัชนีที่บอกว่า โมเดล
ที่นำมาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่สัมพันธ์กันเลย ค่าดัชนี NFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 
0.90 และถ้าค่าดัชนี CFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างสูง (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

5. ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) เป็นดัชนีที่สร้างขึ้นเพื่อลดปัญหาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ยของ 
sampling distribution โดยการแก้ df ของโมเดล ค่าดัชนี TLI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 
และถ้าค่าดัชนี TLI ยิ ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์เป็นอย่างสูง (Goffin, 2007) 

6. ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Square Residual : Standard RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื ่อนของตัวแบบ หากมี  
ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & 
Siguaw, 2000) 

7. ค่าความคลาดเคลื ่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square Error of 
Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัวแปรที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์
ความแปรปรวนร่วมของประชากร หากค่า RMSEA ต่ำกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

8. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตัวแบบโครงสร้างตามสมมติฐานในการวิจัย  
เพื่อที่จะทดสอบรูปแบบที่ทำการศึกษาเปรียบเทียบกับรูปแบบทางทฤษฏีโดยได้แสดงค่าสถิติแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression 
Weights) ค่า t-Value และ p-Value อีกทั้งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) ค่า t-Value หรือ Critical Ratio (C.R.) และค่า Square Multiple Correlation  
ที่ได้จากการผลการวิเคราะห์ให้มาเป็นตัวแบบโครงสร้างของการวิจัย ซึ่งจะแสดงค่าอิทธิพลระหว่าง  
ตัวแปร โดยการประเมินความสอดคล้องของตัวแบบ (Evaluation the Data-Model Fit) และ 
เมื่อทำการตรวจสอบแล้วว่าตัวแบบเชิงประจักษ์กับตัวแบบทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกันพอดี 
สามารถดูค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 4 ค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา 
Normal Chi-square < 2.0 

ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) ≥0.90 

ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) ≥0.90 
ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) ≥0.90 

ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) ≥0.90 
ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) <0.05 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)  <0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การนำเสนอผลการวิจัย เรื่อง  ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา

ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานที่เคยผ่านการหมุนเวียนงานและปฏิบัติงานที่ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล (นครปฐมสมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี) จำนวน 450 คน 
ผลการวิจัยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน  

ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  ส่วนที่ 2.1 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรการหมุนเวียนงาน 
  ส่วนที่ 2.2 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน 
  ส่วนที่ 2.3 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน 
  ส่วนที่ 2.4 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

ส่วนที่ 3 ผลการวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  ส่วนที่ 3.1 ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
  ส่วนที่ 3.2 ผลการวิจัยองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
  ส่วนที่ 3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

โดยผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ทางสถิติและตัวแปรที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 JR = การหมุนเวียนงาน 
 JR1 = ท่านมีความเชื่อว่าการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกงาน 
 JR2 = การหมุนเวียนงานช่วยเพิ่มพูนความรู้และทักษะในงานด้านอื่นๆ 
 JR3 = การหมุนเวียนงานเป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี่ยม 
 JR4 = การหมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาพนักงาน 
 JR5 = การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ 
 JR6 = การหมุนเวียนงานทำให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 JR7 = การหมุนเวียนงานทำให้จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับงาน 
 JR8 = การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับคู่แข่งได้ 
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 JR9 = โดยภาพรวมแล้วท่านพอใจการหมุนเวียนงาน 
 WM = แรงจูงใจในการทำงาน 
 WM1 = ปัจจุบันท่านสามารถคิดหาวิธีจะปฏิบัติงานให้เสร็จเร็วและดีข้ึน 
 WM2 = ท่านมีการจัดตารางเวลาทำงาน และพยายามทำให้ได้ตามนั้น 
 WM3 = ปัจจุบ ันท่านทุ ่มเทความพยายามมากขึ ้นให้ก ับงานที ่ ได ้รับ

มอบหมาย 
 WM4 = เวลาทำงานในแต่ละวันของท่านผ่านไปอย่างมีค่าและรวดเร็ว 
 WM5 = ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน โดย พยายาม

ทำจนกว่าจะสำเร็จ 
 WM6 = เพ่ือนร่วมงานลงความเห็นว่า ท่านเป็นคนขยันและตั้งใจ 
 WM7 = ท่านได้รับการชื่นชมว่า ท่านทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพสูง 
 WM8 = ท่านทำงานในหน้าที่ของท่านได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานานโดยไม่

เบื่อ 
 WM9 = ท่านพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 
 WM10 = ถ้าเลือกได้ ท่านจะเลือกทำงานที่ท้าทายความสามารถของท่าน

มากกว่าทำงานง่ายๆ 
 WM11 = ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่ทุ่มเทและทำงานอย่างขยันขันแข็งร่วมกับ

ท่าน 
 EE = ความผูกพันของพนักงาน 
 EE1 = พนักงานตระหนักดีถึงความรับผิดชอบและบทบาทของตนเองใน

องค์กร 
 EE2 = พนักงานได้รับคำชมเชยและการยอมรับจากทีมงานและองค์กร 
 EE3 = องค์กรมีนโยบายและกระบวนการการรับสมัครพนักงานที่ชัดเจน 
 EE4 = องค ์กรม ีนโยบายท ี ่ ช ัด เจนเก ี ่ยวก ับการด ูแลและพ ัฒนา

ประสิทธิภาพให้พนักงาน 
 EE5 = องค์กรมีการประเมินภายในองค์กร เพื่อดำเนินการของพนักงานที่

มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจน 
 EE6 = องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่างชัดเจน 
 EE7 = องค์กรมีการกำหนดเรื่องตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่างชัดเจน 
 EE8 = การประพฤติปฏิบัติตามข้อระเบียบมีข้อกำหนดอย่างชัดเจน 
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 EE9 = องค์กรมีนโยบายเรื่องสวัสดิการที่ชัดเจนเกี่ยวกับสุขภาพและความ
ปลอดภัยในองค์กร 

 EE10 = องค์กรมีการรักษาความปลอดภัยภายในสภาพแวดล้อมการทำงาน 
 EE11 = ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื ่อให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จ 
 OP = ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 OP1 = องค์กรที ่ท่านทำงาน มีผลประกอบการที ่ดีท่านเข้าใจภาพทาง

การเงินขององค์กร 
 OP2 = องค์กรที่ท่านทำงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ 
 OP3 = เมื่อเทียบกับคู่แข่งแล้ว ลูกค้ามีความพอใจในสินค้าและบริการของ

องค์กรที่ท่านทำงาน 
 OP4 = ท่านเข้าใจถึงความสำคัญของการรวมระบบเปิดหลายผู้จำหน่าย

บริการและซ่อมบำรุง 
 OP5 = ขวัญกำลังใจการทำงานของท่านอยู่ทีผู้บริหารระดับสูงในองค์กร 
 OP6 = ภาพรวมองค์กรของท่าน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 OP7 = เพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในทีมของท่านมีความภูมิใจและความสุข

ที่ได้ทำงานให้กับองค์กร 
 OP8 = ท่านมีความมั่นใจในความเป็นผู้นำด้านการเงินขององค์กรที่ท่าน

ปฏิบัติงานอยู ่
 OP9 = ท่านเชื่อว่าบริการขององค์กรและผลงานที่ท่านได้ทำไว้เป็นสิ่งที่

น่าชื่นชม 
 OP10 = เมื ่อเทียบกับองค์กรอื ่นแล้ว องค์กรนี ้มีอัตราการลาออกของ

พนักงานน้อยที่สุด 
 OP11 = ท่านมีความม่ันใจในความเป็นผู้นำของทีมผู้บริหารขององค์กร 
 OP12 = ท่านพึงพอใจกับค่าจ้างที่ท่านได้รับ 
 OP13 = ท่านพึงพอใจกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร 
 OP14 = เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น องค์กรของท่านมีบรรยากาศการทำงาน

สนุกสนาน 
 OP15 = ท่านพึงพอใจกับเงินและรางวัลที่ไม่ใช่มูลค่าเงินท่ีองค์กรมอบให้ 
 OP16 = ท่านกำลังเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานไปอีกระดับขั้น 
 OP17 = ท่านเข้าใจสาเหตุที่องค์กร มุ่งเน้นไปที่ลูกค้า 
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 OP18 = องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือมอบประสบการณ์ให้กับท่านอยู่เสมอ 
 OP19 = ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในอาชีพการงานในองค์กร 
 OP20 = เมื่อมีการใช้ระบบสารสนเทศ งานของท่านได้รับผลกระทบในเชิง

บวก 
 OP21 = องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีในระดับท่ีเหมาะสม 
 OP22 = ท่านมีความพึงพอใจกับการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน 
 Mean = ค่าเฉลี่ย 
 S.D. = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Skewness  = ค่าความเบ ้
 Kurtosi 

β 
C.R 
S.E. 
CMIN/DF 
GFI 

=      
=     
= 
= 
= 
= 

ค่าความโด่ง 
การถดถอยมาตรฐาน 
อัตราส่วนที่สำคัญ 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
Normal Chi-square 
ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน 

 CFI = ดัชนีความสอดคล้องสัมพัทธ์ 
 NFI = ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ 
 TLI = ค่า Tucker-Lewis Index 
 RMR = ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 RMSEA = ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

 
1. ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

งานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน แผนกงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

เพศ  

 ชาย 220 48.89 
 หญิง 230 51.11 
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ตารางที่ 5 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี ่ ร้อยละ 
อายุ 

 20-30 ปี 163 36.22 
 31-40 ปี 212 47.11 
 41-50 ปี 56 12.45 
 51-60 ปี 19 4.22 

ระดับการศึกษา    

 ต่ำกว่าปริญญาตรี 23 5.11 
 ปริญญาตรี 351 78.00 
 ปริญญาโท 74 16.45 
 ปริญญาเอก 2 0.44 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
 15,000 - 20,000 บาท 76 16.89 
 20,001 - 30,000 บาท 197 43.78 
 30,001 - 40,000 บาท 77 17.11 
 40,001 - 50,000 บาท 36 8.00 
 50,000 บาทข้ึนไป 64 14.22 

ตำแหน่งงาน    
 ผู้จัดการและผู้ช่วย 59 13.11 
 ผู้จัดการทีมบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า 93 20.67 
 ผู้ดูแลความสัมพันธ์ลูกค้า 169 37.55 
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ 115 25.56 
 อ่ืนๆ 14 3.11 

แผนกงาน    
 การเงินและสินเชื่อ 95 21.11 
 ทีมขาย 77 17.11 
 บริหารความสัมพันธ์ลูกค้า 156 34.67 
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ตารางที่ 5 ค่าความถี่และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 
แผนกงาน (ต่อ)  

 เคร ือข ่ายธ ุรก ิจลูกค ้าย่อมและธุรกิจ
ส่วนตัว 

40 8.89 

 พนักงานให้บริการ 57 12.67 
 อ่ืนๆ 25 5.55 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน    

 0 - 5 ปี 219 48.67 
 6-15 ปี 202 44.89 
 16-25 ปี 14 3.11 
 25 ปีขึ้นไป 15 3.33 

 รวมทั้งสิ้น 450 100 
 
จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 450 คน จำแนก

แต่ละด้าน ดังนี้ 
ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จำนวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 

51.11 และเป็นเพศชาย จำนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 48.89 
ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 212 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.11 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ปี จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.22 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 56 คน คน คิดเป็นร้อยละ 12.45 และผู้ที่มี
อายุ 51-60 ปี จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.22 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
จำนวน 351 คิดเป็นร้อยละ 78.00 รองลงมาคือ ผู้ที ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 74 คน  
คิดเป็นร้อยละ 16.45 รองลงมาคือ ผู้ที่มีการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.11 และผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.44 

ด้านรายได้เฉลี ่ยต่อเดือน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี ่ยต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท จำนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 43.78 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
30,001-40,000 บาท จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 17.110 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
15,000-20,000 บาท จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 16.89 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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50,000 บาทขึ้นไป จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 14.22 และผู้ที ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001-
50,000 บาท จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 

ด้านตำแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานผู้ดูแลความสัมพันธ์
ลูกค้า จำนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 37.55 รองลงมาคือผู้ที่มีตำแหน่งงานเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ 
จำนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 25.56 รองลงมาคอืผู้ที่มีตำแหน่งงานผู้จัดการทีมบริหารความสัมพันธ์
ลูกค้า จำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 20.67 รองลงมาคือผู้ที่มีตำแหน่งงานผู้จัดการและผู้ช่วย จำนวน 
59 คน คิดเป็นร้อยละ 13.11 และผู้ที่มีตำแหน่งงานอื่นๆ จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.11 

ด้านแผนกงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีแผนกงานบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า 
จำนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 34.67 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงานการเงินและสินเชื่อ จำนวน 95 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.11 รองลงมาคือผู้ที ่มีแผนกงานทีมขาย จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 17.11 
รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงานพนักงานให้บริการ จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 12.67 รองลงมาคือผู้ที่
มีแผนกงานเครือข่ายธุรกิจลูกค้าย่อมและธุรกิจส่วนตัว จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 8.89 และผู้ที่มี
แผนกงานอ่ืนๆ จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 5.55 

ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
0-5 ปี จำนวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 48.67 รองลงมาคือผู้ที ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-15 ปี 
จำนวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 44.89 รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 25 ปีขึ้นไป จำนวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และผู้ที ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-25 ปี จำนวน 14 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.11 
 
2. ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของ
พนักงาน และผลการปฏิบ ัต ิงานขององค ์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

การศึกษาระดับของตัวแปรในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัว
แปรในการวิจัยของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผลการวิจัยระดับการหมุนเวียนงาน  แรงจูงใจในการ
ทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร จากนั้นนำมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อทำการพิจารณาระดับของตัวแปรจาก 5 ระดับความคิดเห็น ได้แก่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

2.1 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรการหมุนเวียนงาน 
ผลการวิจัยระดับของตัวแปรการหมุนเวียนงาน  ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 9 ข้อ 

แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 6 
ตารางที่ 6 ระดับการหมุนเวียนงาน 
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ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 

1 ท่านมีความเชื่อว่าการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกงาน 3.93 0.80 มาก 
2 การหมุนเวียนงานช่วยเพิ่มพูนความรู้และทักษะในงาน

ด้านอื่นๆ 
3.96 0.72 มาก 

3 การหมุนเวียนงานเป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี่ยม 4.00 0.84 มาก 
4 การหมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาพนักงาน 4.00 0.78 มาก 

5 การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ 4.03 0.83 มาก 
6 การหมุนเวียนงานทำให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.99 0.84 มาก 

7 การหมุนเวียนงานทำให้จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับ
งาน 

4.02 0.76 มาก 

8 การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับ
คู่แข่งได ้

4.04 0.90 มาก 

9 โดยภาพรวมแล้วท่านพอใจการหมุนเวียนงาน 4.01 0.79 มาก 

 รวม 4.00 0.63 มาก 

 
จากตารางที ่ 6 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับการหมุนเวียนงาน อยู ่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 จากรายละเอียด พบว่า การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับ
คู่แข่งได้ อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.90) รองลงมาคือ การหมุนเวียนงานสามารถลด
ความเบื่อหน่ายในงานได้ อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.03, S.D. = 0.83) 

2.2 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน 
ผลการวิจัยระดับของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 11 ข้อ 

แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 7 
 

ตารางที่ 7 ระดับแรงจูงใจในการทำงาน 
ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 

1 ปัจจุบันท่านสามารถคิดหาวิธีจะปฏิบัติงานให้เสร็จเร็ว
และดีข้ึน 

4.02 0.68 มาก 

2 ท่านมีการจัดตารางเวลาทำงาน และพยายามทำให้ได้
ตามนั้น 

3.98 0.74 มาก 

 



 65 

ตารางที่ 7 ระดับแรงจูงใจในการทำงาน (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 
3 ปัจจุบันท่านทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กับงานที่

ได้รับมอบหมาย 
3.98 0.71 มาก 

4 เวลาทำงานในแต่ละวันของท่านผ่านไปอย่างมีค่าและ
รวดเร็ว 

4.00 0.77 มาก 

5 ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน โดย
พยายามทำจนกว่าจะสำเร็จ 

4.04 0.78 มาก 

6 เพื ่อนร่วมงานลงความเห็นว่าท่านเป็นคนขยันและ
ตั้งใจ 

4.16 0.81 มาก 

7 ท่านได้รับการชื่นชมว่าท่านทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพ
สูง 

4.13 0.86 มาก 

8 ท่านทำงานในหน้าที ่ของท่านได้อย่างต่อเนื ่องเป็น
เวลานานโดยไม่เบื่อ 

4.07 0.84 มาก 

9 ท่านพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

4.01 0.72 มาก 

10 ถ้าเลือกได้ ท่านจะเลือกทำงานที่ท้าทายความสามารถ
ของท่านมากกว่าทำงานง่ายๆ 

4.05 0.74 มาก 

11 ท่านมีเพื ่อนร่วมงานที ่ทุ ่มเทและทำงานอย่างขยัน
ขันแข็งร่วมกับท่าน 

4.00 0.78 มาก 

 รวม 4.04 0.56 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการทำงาน อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 จากรายละเอียด พบว่า การที่เพ่ือนร่วมงานเห็นว่าเป็นคนขยันและตั้งใจ อยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 4.16, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ การได ้ร ับการช ื ่นชมว ่าทำงานได ้ด ีมี
ประสิทธิภาพสูง อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.13, S.D. = 0.86) 

2.3 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน 
ผลการวิจัยระดับของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 11 ข้อ 

แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 ระดับความผูกพันของพนักงาน 

ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 
1 พนักงานตระหนักดีถึงความรับผิดชอบและบทบาทของ

ตนเองในองค์กร 
3.99 0.68 มาก 

2 พนักงานได้รับคำชมเชยและการยอมรับจากทีมงานและ
องค์กร 

3.99 0.78 มาก 

3 องค์กรมีนโยบายและกระบวนการการรับสมัครพนักงานที่
ชัดเจน 

4.00 0.75 มาก 

4 องค์กรมีนโยบายที ่ช ัดเจนเกี ่ยวกับการดูแลและพัฒนา
ประสิทธิภาพให้พนักงาน 

4.02 0.71 มาก 

5 องค์กรมีการประเมินภายในองค์กร เพื ่อดำเนินการของ
พนักงานที่มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจน 

4.02 0.76 มาก 

6 องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่าง
ชัดเจน 

4.04 0.75 มาก 

7 องค์กรมีการกำหนดเรื่องตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่าง
ชัดเจน 

4.03 0.79 มาก 

8 การประพฤติปฏิบัติตามข้อระเบียบมีข้อกำหนดอย่างชัดเจน 4.02 0.73 มาก 
9 องค์กรมีนโยบายเรื่องสวัสดิการที่ชัดเจนเกี่ยวกับสุขภาพและ

ความปลอดภัยในองค์กร 
4.00 0.72 มาก 

10 องค์กรมีการรักษาความปลอดภัยภายในสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน 

4.02 0.69 มาก 

11 ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ 

4.00 0.69 มาก 

 รวม 4.01 0.55 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันของพนักงาน อยู่ในระดับมาก 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ องค์กรมีการกำหนดเรื่อง
ตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.03, S.D. = 0.79) 

2.4 ผลการวิจัยระดับของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
ผลการวิจัยระดับของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 22 

ข้อ แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 ระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 
1 องค์กรที่ท่านทำงาน มีผลประกอบการที่ดีท่านเข้าใจภาพ

ทางการเงินขององค์กร 
4.00 0.66 มาก 

2 องค์กรที่ท่านทำงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้าอย่าง
สม่ำเสมอ 

3.98 0.70 มาก 

3 เมื่อเทียบกับคู่แข่งแล้ว ลูกค้ามีความพอใจในสินค้าและ
บริการขององค์กรที่ท่านทำงาน 

4.01 0.75 มาก 

4 ท่านเข้าใจถึงความสำคัญของการรวมระบบเปิดหลายผู้
จำหน่ายบริการและซ่อมบำรุง 

4.05 0.80 มาก 

5 ขวัญกำลังใจการทำงานของท่านอยู่ทีผู้บริหารระดับสูงใน
องค์กร 

3.98 0.81 มาก 

6 ภาพรวมองค์กรของท่าน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3.97 0.75 มาก 
7 เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีมของท่านมีความภูมิใจ

และความสุขที่ได้ทำงานให้กับองค์กร 
4.02 0.82 มาก 

8 ท่านมีความมั ่นใจในความเป็นผู ้นำด้านการเง ินของ
องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

4.01 0.71 มาก 

9 ท่านเชื่อว่าบริการขององค์กรและผลงานที่ท่านได้ทำไว้
เป็นสิ่งที่น่าชื่นชม 

4.00 0.74 มาก 

11 ท่านมีความมั่นใจในความเป็นผู้นำของทีมผู้บริหารของ
องค์กร 

4.04 0.77 มาก 

12 ท่านพึงพอใจกับค่าจ้างที่ท่านได้รับ 3.99 0.86 มาก 
13 ท่านพึงพอใจกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร 4.03 0.78 มาก 

14 เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น องค์กรของท่านมีบรรยากาศการ
ทำงานสนุกสนาน 

4.02 0.82 มาก 

15 ท่านพึงพอใจกับเงินและรางวัลที่ไม่ใช่มูลค่าเงินที่องค์กร
มอบให้ 

4.02 0.83 มาก 

16 ท่านกำลังเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานไปอีกระดับขั้น 4.04 0.85 มาก 
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ตารางที่ 9 ระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กร (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม Mean S.D. ระดับ 
17 ท่านเข้าใจสาเหตุที่องค์กร มุ่งเน้นไปที่ลูกค้า 3.94 0.77 มาก 

18 องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อมอบประสบการณ์ให้กับท่าน
อยู่เสมอ 

3.98 0.77 มาก 

19 ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในอาชีพการงานในองค์กร 4.01 0.78 มาก 

20 เม ื ่อม ีการใช ้ระบบสารสนเทศ งานของท ่านได ้รับ
ผลกระทบในเชิงบวก 

4.02 0.78 มาก 

21 องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีในระดับท่ีเหมาะสม 4.00 0.72 มาก 
22 ท่านมีความพึงพอใจกับการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน 3.98 0.73 มาก 

รวม 4.01 0.66 มาก 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีอัตราการลาออกของพนักงานน้อยที่สุด
เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.13, S.D. = 0.89) รองลงมาคือ การเข้าใจถึง
ความสำคัญของการรวมระบบเปิดหลายผู ้จำหน่ายบร ิการและซ่อมบำร ุง  อยู ่ในระดับมาก  
(Mean = 4.05, S.D. = 0.80) 

 
3 ผลการวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขต
พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

การวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามจำนวน 450 
คน จากนั้นนำมาวิเคราะห์สถิติขั ้นพื ้นฐาน เพื ่อตรวจสอบการแจกแจงปกติของ ข้อมูล รวมถึง
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละตัว ได้แก่ การหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความ
ผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ว่าแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากน้อย
เพียงใด และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด จากนั้นผู้วิจัยทำการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง ด้วย
การพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อยืนยันองค์ประกอบระหว่างแบบสอบถามและโมเดล ซึ่งเมื่อ
พิจารณาครบทั้ง 3 ขั้นตอนแล้ว ผู้วิจัยจึงสามารถศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติได้ 
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3.1 ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlations) 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน  

อย่างไร หรือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงจนกลมกลืนกันมากเกินไปหรือไม่ เพื่อไม่ให้เกิดปัญหา  
Multicollinearity คือ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเอง อาจทำให้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว 
แปรเกิดความไม่ชัดเจน โดยใช้ว ิธ ีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlations) ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS ซึ ่งผลการทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์  
สหสัมพันธ์มีค่าระหว่าง 0.02 ถึง 0.53 ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ำอยู่ในเกณฑ์ 0.05 ถึง
ระดับสูงในทิศทางตรงกันข้าม ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดไม่มีความสัมพันธ์กันมากเกินไป 
และเมื่อพิจารณาค่าความเบ้พบว่า มีค่าระหว่าง -1.86 ถึง 1.02 และค่าความโด่ง มีค่าระหว่าง 0.09 
ถึง 2.98 จึงสามารถสรุปได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงปกติ ดังตารางที่ 10 
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3.2 ผลการวิจัยองค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmation Factor Analysis: CFA) เพื่อยืนยัน 

องค์ประกอบของแบบสอบถามกับโมเดลหรือทฤษฎีด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยแบ่งการ  
วิเคราะห์องค์ประกอบออกเป็นรายตัวแปร ได้แก่ การหมุนเวียนงาน  แรงจูงใจในการทำงาน  
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการหมุนเวียนงาน สำหรับตัวแปร 
การหมุนเวียนงาน มีตัวแปรสังเกต (ข้อคำถาม) จำนวน 9 ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรสังเกต 9 ตัวแปร (JR01-JR09)             การหมุนเวียนงาน (JR) 
 

  JR01 0.41    
       

  JR02 0.44    
       

  JR03 0.51    
       

  JR04 0.38    
       

  JR05 0.51 JR   
       

  JR06 0.67 
   

       

  JR07 0.60 
   

       

  JR08 0.49 
   

       

  JR09 0.55 
   

 
ภาพที่ 9 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการหมุนเวียนงาน 
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จากภาพที่ 9 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรการหมุนเวียนงาน   หลังจาก
การประมวลผลกลั ่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั ่นกรองตัวแปรโดยการปรับ  
ค่า Modification Indices ตามคำแนะนำของโปรแกรม ค่าสถิติทุกค่าเป็นไปตามข้อกำหนดการ
กลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

ทำให้ทราบว่าข้อคำถามของตัวแปรการหมุนเวียนงานมีความสอดคล้องในตัวเอง ดังตารางที่ 
11 

 
ตารางที่ 11 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการหมุนเวียนงาน 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification 

Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 

Indices 
CMIN/DF < 2.0 4.936 1.720 

GFI ≥0.90 0.938 0.985 

CFI ≥0.90 0.838 0.979 
NFI ≥0.90 0.808 0.953 

TLI ≥0.90 0.785 0.961 

RMR <0.05 0.010 0.005 
RMSEA <0.05 0.094 0.040 
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2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน  สำหรับตัวแปร
แรงจูงใจในการทำงาน มีตัวแปรสังเกต (ข้อคำถาม) จำนวน 11 ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรสังเกต 11 ตัวแปร (WM01-WM11)                    แรงจูงใจในการทำงาน (WM)
   

  WM01 0.12    
       

  WM02 0.35    
       

  WM03 0.26    
       

  WM04 0.31    
       

  WM05 0.11    
       

  WM06 0.52 WM   
       

  WM07 0.74 
   

       

  WM08 0.15 
   

       

  WM09 0.46 
   

       

  WM10 0.32 
   

       

  WM11 0.11 
   

 
ภาพที่ 10 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน   
ดังภาพที่ 9 หลังจากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปร
โดยการปรับค่า Modification Indices ตามคำแนะนำของโปรแกรม ค่าสถิติทุกค่าเป็นไปตาม
ข้อกำหนดการกลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ (Diamantopoulos & Siguaw, 
2000) 

ทำให้ทราบว่าข้อคำถามของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานมีความสอดคล้องในตัวเอง  
ดังตารางที่ 12 
 
ตารางที่ 12 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification 

Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 

Indices 

CMIN/DF < 2.0 4.760 1.268 

GFI ≥0.90 0.927 0.987 
CFI ≥0.90 0.570 0.981 

NFI ≥0.90 0.523 0.922 
TLI ≥0.90 0.462 0.961 

RMR <0.05 0.010 0.004 

RMSEA <0.05 0.092 0.024 
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 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน  สำหรับตัวแปร
ความผูกพันของพนักงาน มีตัวแปรสังเกต (ข้อคำถาม) จำนวน 11 ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรสังเกต 11 ตัวแปร (EE01-EE11)               ความผูกพันของพนักงาน (EE) 
 

  EE01 0.22    
       

  EE02 0.45    
       

  EE03 0.03    
       

  EE04 0.26    
       

  EE05 0.53    
       

  EE06 0.22 EE   
       

  EE07 0.45 
   

       

  EE08 0.61 
   

       

  EE09 0.39 
   

       

  EE10 0.36 
   

       

  EE11 0.35 
   

 
ภาพที่ 11 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความผูกพันของพนักงาน   
ดังภาพที่ 10 หลังจากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปร
โดยการปรับค่า Modification Indices ตามคำแนะนำของโปรแกรม ค่าสถิติทุกค่าเป็นไปตาม
ข้อกำหนดการกลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ (Diamantopoulos & Siguaw, 
2000) 

 ทำให้ทราบว่าข้อคำถามของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กรมีความสอดคล้องในตัวเอง 
ดังตารางที่ 13 
 
ตารางที่ 13 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification 

Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 

Indices 

CMIN/DF < 2.0 3.065 1.270 

GFI ≥0.90 0.950 0.984 
CFI ≥0.90 0.761 0.977 

NFI ≥0.90 0.690 0.904 
TLI ≥0.90 0.701 0.961 

RMR <0.05 0.006 0.004 

RMSEA <0.05 0.068 0.025 
 
4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร  สำหรับ 

ตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร มีตัวแปรสังเกต (ข้อคำถาม) จำนวน 22 ตัวแปร ได้แก่ 
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ตัวแปรสังเกต 22 ตัวแปร (OP11-OP22)       ผลการปฏิบัติงานขององค์กร (OP) 
 

 OP01 

0.29 
   

   
    

 
 OP02 

0.14 
   

   
    

 
 OP03 

0.25 
   

   
    

 
 OP04 

0.35 
   

   
    

 
 OP05 

0.29 
   

       

 
 OP06 0.31 

   
       

 
 OP07 0.24 

   
       

 
 OP08 

    0.34 
   

       

 
 OP09 0.29 

   
       

 
 OP10 0.42 

   
       

 
 OP11 0.34 

 OP  
       

 
 OP12 

   0.42 
   

   
    

 
 OP13 

  0.31 
   

   
    

 
 OP14 

  0.41 
   

   
    

 
 OP15 

  0.50 
   

   
    

 
 OP16 

0.51 
   

       

 
 OP17  0.32 

   
       

 
 OP18  0.56 

   
       

 
 OP19  0.43 

   
       

 
 OP20 0.49 

   
       

 
 OP21 0.46 

   
       

 
 OP22 0.26 

 
    

ภาพที่ 12 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
ดังภาพที่ 12 หลังจากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปร
โดยการปรับค่า Modification Indices ตามคำแนะนำของโปรแกรม ค่าสถิติทุกค่าเป็นไปตาม
ข้อกำหนดการกลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ (Diamantopoulos & Siguaw, 
2000) 

ทำให้ทราบว่าข้อคำถามของตัวแปรผลการปฏิบัติงานขององค์กรมีความสอดคล้องในตัวเอง 
ดังตารางที่ 14 
ตารางที่ 14 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ

องค์กร 
ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 

Modification 
Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 

Indices 
CMIN/DF < 2.0 4.138 1.519 
GFI ≥0.90 0.753 0.975 
CFI ≥0.90 0.801 0.964 
NFI ≥0.90 0.659 0.984 
TLI ≥0.90 0.773 0.976 
RMR <0.05 0.094 0.042 
RMSEA <0.05 0.088 0.037 

 
3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย

เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อทดสอบสมมติฐานของ
งานวิจัย ประกอบด้วย 5 สมมติฐาน คือ 

1. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
2. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน  
3. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน  
4. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
5. ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
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เมื่อทำการทดสอบสมมติฐานแล้ว ได้ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังภาพที่ 13 
 

 
 

ภาพที่ 13 โมเดลความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบว่า การวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์
การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า Modification Indices ตามคำแนะนำของโปรแกรม
เมื่อปรับค่าแล้ว ผลการวิเคราะห์โมเดลที่นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจั กษ์
โดยมีค่าสถิติ ดังตารางที่ 15 

 
ตารางที่ 15 ผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การ
พิจารณา 

ก่อนปรับค่า 
Modification 

Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 

Indices 

ผลการ
ตรวจสอบ 

CMIN/DF < 2.0 4.556 1.776 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥0.90 0.684 0.956 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥0.90 0.451 0.977 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥0.90 0.569 0.984 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥0.90 0.688 0.991 ผ่านเกณฑ์ 
RMR <0.05 0.164 0.015 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.05 0.112 0.034 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 

มีค่า CMIN/DF = 1.776, GFI = 0.956, CFI = 0.977, NFI = 0.984, TLI =  0.991, RMR = 0.015 
และ RMSEA = 0.034 ซึ่งค่าสถิติแต่ละค่าผ่านเกณฑ์การพิจารณา จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) และโมเดลสมการโครงสรา้ง
นี้ สามารถใช้พยากรณ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย
เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล การหมุนเวียนงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
JR-OP ได้ร้อยละ 76.1 (R square = 0.761) การหมุนเวียนงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน  
JR-WM ได้ร้อยละ 77 (R square = 0.77) การหมุนเวียนงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน  
JR-EE ได้ร้อยละ 75 (R square = 0.75) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-5 ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง เป็นการทดสอบสมมติฐาน
ทางตรง โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐาน ได้ผลการวิจัย ดังตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐานทางตรง 

ปัจจัย เส้นทาง ปัจจัย β S.E. C.R. ผลการทดสอบ 
OP  JR 0.81 0.24 5.66 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 

WM  JR 0.77 0.18 7.04 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 

EE  JR 0.75 0.17 6.84 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 
OP  WM 0.68 0.14 6.51 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 

OP  EE 0.65 0.11 5.42 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

องค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.66 และค่าสัมประสิทธิ์ 

การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.81 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที ่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า  
เมื่อการหมุนเวียนงานดีขึ้น ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.04 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.77 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียน
งานดีขึ้น แรงจูงใจในการทำงานจะดีข้ึนตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.84 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.75 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียน
งานดีขึ้น ความผูกพันของพนักงานจะดีขึ้นตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.51 และค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.68 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อแรงจูงใจ
ในการทำงานดีขึ้น ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.42 และค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.65 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความ
ผูกพันของพนักงานดีข้ึน ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 
 



  

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขต

พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นการหมุนเวียน
งาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  2) เพื ่อทดสอบการหมุนเวียนงานที่ 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร และ  
3) เพ่ือทดสอบแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร งานวิจัย
ครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งกลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยนี้ คือ พนักงานที่เคยผ่านการหมุนเวียนงานและปฏิบัติงานที่ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี) จำนวน 
450 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 1) ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ข้อ 2) แบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษา 
ซึ่งประกอบด้วยแบบสอบถามเกี่ยวกับการหมุนเวียนงาน จำนวน 9 ข้อคำถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทำงาน จำนวน 11 ข้อคำถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน จำนวน 
11 ข้อคำถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กร จำนวน 22 ข้อคำถาม  

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้
สถิต ิเช ิงพรรณนา เพื ่อหาค่าความถี ่และค่าร้อยละ  2) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของ 
การหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  3) การวิเคราะห์โมเดลสมการ
เชิงโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS และ AMOS เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและทดสอบสมมติฐาน 
 
1. สรุปผลการวิจัย 

1.1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการศึกษาพบว่า ด้านเพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จำนวน 230 คน คิด

เป็นร้อยละ 51.11 และเป็นเพศชาย จำนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 48.89 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 47.11 รองลงมา
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คือ ผู้ที ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ปี จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 36.22 รองลงมาคือ ผู้ที ่มีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 56 คน คน คิดเป็นร้อยละ 12.45 และผู้ที่มีอายุ 51-60 ปี จำนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.22 ด้านระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จำนวน 351 คิดเป็นร้อยละ 78.00 รองลงมาคือ ผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 74 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.45 รองลงมาคือ ผู้ที่มีการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.11 และผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.44 ด้านรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จำนวน 197 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.78 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท จำนวน 77 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.110 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จำนวน 76 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.89 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,000 บาทขึ้นไป จำนวน 64 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.22 และผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.00 ด้านตำแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานผู้ดูแลความสัมพันธ์ลูกค้า 
จำนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 37.55 รองลงมาคือผู้ที่มีตำแหน่งงานเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ จำนวน 
115 คน คิดเป็นร้อยละ 25.56 รองลงมาคือผู้ที่มีตำแหน่งงานผู้จัดการทีมบริหารความสัมพันธ์ลูกค้ า 
จำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 20.67 รองลงมาคือผู้ที่มีตำแหน่งงานผู้จัดการและผู้ช่วย จำนวน 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.11 และผู้ที่มีตำแหน่งงานอ่ืนๆ จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.11 ด้านแผนก
งาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีแผนกงานบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า จำนวน 156 คน คิดเป็นร้อย
ละ 34.67 รองลงมาคือผู้ที ่มีแผนกงานการเงินและสินเชื่อ จำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 21.11 
รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงานทีมขาย จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 17.11 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน
พนักงานให้บริการ จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 12.67 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงานเครือข่ายธุรกิจ
ลูกค้าย่อมและธุรกิจส่วนตัว จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 8.89 และผู้ที่มีแผนกงานอ่ืนๆ จำนวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.55 ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 0-5 ปี จำนวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 48.67 รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
6-15 ปี จำนวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 44.89 รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 25 ปีขึ้น
ไป จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-25 ปี จำนวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.11 

1.2 ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรในการวิจัย 
การหมุนเวียนงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 จากรายละเอียด พบว่า การหมุนเวียนงานทำให้องค์กร
สามารถเทียบเคียงกับคู ่แข ่งได้  อย ู ่ ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.90) รองลงมาคือ  
การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.03, S.D. = 0.83) 
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แรงจูงใจในการทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ
ทำงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 จากรายละเอียด พบว่า การที่เพื่อนร่วมงานเห็นว่า
เป็นคนขยันและตั้งใจ อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.16, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ การได้รับการชื่น
ชมว่าทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพสูง อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.13, S.D. = 0.86) 

ความผูกพันของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นของความผูกพัน
ของพนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีนโยบายการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่างชัดเจน อยู ่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.75) 
รองลงมาคือ องค์กรมีการกำหนดเรื ่องตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก 
(Mean = 4.03, S.D. = 0.79) 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นของผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีอัตรา
การลาออกของพนักงานน้อยที ่สุดเมื ่อเทียบกับองค์กรอื ่น อยู ่ในระดับมาก (Mean = 4.13,  
S.D. = 0.89) รองลงมาคือ การเข้าใจถึงความสำคัญของการพัฒนาปรับปรุงระบบการให้บริการ อยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 4.05, S.D. = 0.80) 

1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

องค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.66 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.81 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที ่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า เมื ่อการหมุนเวียนงานดีขึ ้น ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.04 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.77  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียนงานดีขึ้น แรงจูงใจในการทำงาน
จะดีข้ึนตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.84 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.75  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียนงานดีขึ ้น ความผูกพันของ
พนักงานจะดีขึ้นตามไปด้วย 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.51 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.68 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อแรงจูงใจในการทำงานดีขึ ้น ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.42 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.65 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความผูกพันของพนักงานดีขึ้น ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

 
2. อภิปรายผล 

งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถสรุปประเด็นสำคัญเพ่ืออภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี ้

2.1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีการศึกษาระดับปริญญาตรี   

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีตำแหน่งงานผู้ดูแลความสัมพันธ์ลูกค้า มีแผนกงาน
บริหารความสัมพันธ์ และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 0-5 ปี พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 20,001-30,000 บาท โดยธนาคารให้ความสำคัญกับตำแหน่งผู้จัดการความสัมพันธ์ลูกค้ า 
เนื่องจากเป็นตำแหน่งที่ได้รับมอบหมายให้ดูแลและบริการพร้อมทั้งเสนอขายผลิตภัณฑ์ของธนาคาร
ให้กับลูกค้า และเป็นตำแหน่งที่มีการหมุนเวียนงานเป็นจำนวนมาก 

2.2 ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรในการวิจัย 
จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 1 เพื่อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา
ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี ้

การหมุนเวียนงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับการหมุนเวียนงาน อยู ่ในระดับมาก   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทยคิดเห็นว่า การ
หมุนเวียนงานช่วยเพิ ่มพูนความรู ้และทักษะในงานด้านอื่นๆ เป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี ่ยม เป็น
ประโยชน์ด้านการพัฒนาพนักงาน สามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ ทำให้เกิดความก้าวหน้าใน
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สายอาชีพ ทำให้จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับงาน ดังนั้น การหมุนเวียนงาน จึงอยู่ในระดับเห็นด้วย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ondiba, Cheruiyou and Sulo (2021) ที่ศึกษาเรื่องการหมุนเวียนงานที่
ส่งผลกระทบต่อสถาบันทางการเงินในประเทศเคนยา  ผลการวิจัยพบว่า  การหมุนเวียนงาน อยู่ใน
ระดับมาก 

แรงจูงใจในการทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการทำงาน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทยได้รับ
การจัดตารางเวลาทำงาน และพนักงานพยายามทำงานให้ได้ตามที่ธนาคารได้กำหนดไว้ มีความทุ่มเท
ในการทำงานที่ได้รับมอบหมายมากขึ้น ทำให้เวลาทำงานในแต่ละวันผ่านไปอย่างมีค่าและรวดเร็ว ไม่
ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน โดยพยายามทำจนกว่าจะสำเร็จ ดังนั้น แรงจูงใจในการ
ทำงาน จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลี พุทโสม และ จิระภา จันทร์บัว (2564) ได้
ศึกษาอิทธิพลของบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของนักศึกษาในสถาบันการศึกษาสามแห่ง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ
ในการทำงาน อยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันของพนักงาน อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทย
ตระหนักถึงความรับผิดชอบและบทบาทของตนเองในองค์กร  ได้รับคำชมเชยและการยอมรับจาก
ทีมงานและองค์กร จากการที่องค์กรมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาประสิทธิภาพให้
พนักงาน มีการประเมินภายในองค์กร เพื่อดำเนินการของพนักงานที่มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจน และมี
นโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่างชัดเจน ดังนั้น ความผูกพันของพนักงาน จึงอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภรักษ์ สุริยันเกียรติแก้ว และชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ 
(2564) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันของ
พนักงานธนาคารเอกชนสำนักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงาน อยู่ในระดับมาก 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ธนาคารมีผลประกอบการสถานะทางการเงินที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง มีภาพลักษณ์ ชื่อเสียงที่ได้รับการ
ยอมรับจากลูกค้า มีความสัมพันธ์และสร้างประสบการณ์ที่ดีกับลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ ลูกค้ามีความพึง
พอใจในผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร มีการสร้างขวัญกำลังใจการทำงานแก่พนักงาน และมีการ
จัดฝึกอบรมเพื่อมอบประสบการณ์ให้กับพนักงานอยู่สม่ำเสมอ  ดังนั้น ระดับผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pimonrattnakan (2021) ที่ได้ศึกษา เรื ่อง 
ความสามารถในการจัดการนวัตกรรมเพ่ือผลการดําเนินงานขององค์กรของอุตสาหกรรมการเกษตรใน
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ประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านศักยภาพการพัฒนาทุนมนุษย์แบบพลวัต
ด้านการจัดการเปลี่ยนแปลงบนความหลากหลาย ด้านศักยภาพการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจแบบ
สร้างสรรค์ความสามารถในการจัดการนวัตกรรม ด้านการสร้างคุณค่าร่วมกันบนความเป็นเลิศทางการ
แข่งขัน ด้านผลการดําเนินงานขององค์กรที่ยั่งยืนอยู่ในระดับมาก 

2.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 2 เพื่อทดสอบการหมุนเวียนงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร 
ดำเนินการโดยการหมุนเวียน สับเปลี ่ยน บุคลากรในระยะเวลาหนึ ่ง เพื ่อเพิ ่มทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ เป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทงานใหม่ อาจจะอยู่ในสายงานเดิมหรือสายงานใหม่ 
ทำให้บุคลากรมีศักยภาพที่ใกล้เคียงกัน มีความสามารถหลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและ
ช่วยเหลือกันได้ ดังนั้น การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชยาพล สุนทรวิวัฒนา และมณฑล สรไกรกิตติกูล (2559) ที่ศึกษาปัจจัยการหมุนเวียน
งานในกลุ่มของพยาบาลโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค ซึ่งนำมาสู่ความสำเร็จของพนักงานและ
องค์กรในด้านการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ให้มากขึ้น ดังนั้นเพื่อเพิ่มความสำเร็จองค์กร 
ต้องมีการจัดอบรมและพัฒนาพนักงานให้เกิดความเข้าใจ มั่นใจในการทำงาน  และการหมุนเวียนงาน
ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

สมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร เป็น
กระบวนการที่จะเปลี่ยนตำแหน่งพนักงานจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง กระบวนการซึ่งพนักงาน
สามารถพัฒนาทักษะใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องได้ ตอนแรกพนักงานไม่ควรคาดหวังว่าจะปฏิบัติหน้าที่และ
ภารกิจในตำแหน่งใหม่ได้ทั้งหมด แต่พนักงานเตรียมพร้อมในการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
และทักษะใหม่และที่จำเป็น เพื่อปฏิบัติงานในตำแหน่งหรือภารกิจหน้าที่ใหม่ต่อไป  ดังนั้น การ
หมุนเวียนงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Deressa and Zeru (2018) ที่ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการทำงานและผลกระทบต่อ การหมุนเวียนงานเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานและ
ส่งผลกระทบกับคุณภาพของงานเชิงบวก ด้านกำลังใจ เป้าหมาย การยอมรับ การเติบโตก้าวหน้าทาง
ตำแหน่งงาน และการหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Idris and Wahyudi (2021) ศึกษาเรื่องการหมุนเวียนงานและแรงจูงใจของพนักงาน : 
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สามารถจะพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้หรือไม่   เป็นการศึกษากับบริษัทบุหรี่ในประเทศ
อินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ แต่การหมุนเวียนงานไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร มีระบบ มีขั้นตอนใน
การกำหนด นโยบายไปสู่ระดับผู้ปฏิบัติการ เพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์อย่างสูงสุด ฉะนั้นการบริหาร
และจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความสำคัญในการบริหารจัดการองค์กร การทำให้ประสบ
ความสำเร็จผลขึ้นอยู่กับผู้บริหารและพนักงาน หากองค์กรมีวิธีการจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่ดี ก็สามารถทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได ้ดังนั้น การหมุนเวียนงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Agustian and Rachmawati  (2021) ที่ได้ศึกษา เรื ่องผลลัพธ์ของการหมุนเวียนงานและความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกับงานที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน: บทบาทการไกล่เกลี่ยของความพึง
พอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงาน ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ทำให้เกิด
การศึกษาด้านพื้นฐานความรู้ เพิ่มขึ้นและมีความสามารถประสบการณ์ รวมไปถึงรายได้ โอกาส
ก้าวหน้าทางตำแหน่ง ทำให้มีการปรึกษาช่วยเหลือและตัดสินใจร่วมกันมากขึ้น และการหมุนเวียนงาน
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 

จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 3 เพื่อทดสอบแรงจูงใจในการทำงานและ ความผูกพัน
ของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี ้

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า แรงจูงใจในการทำงาน เป็นสิ่งที่
กระตุ ้นให้พนักงานปฏิบัติตนในลักษณะเฉพาะ การทำงานอย่างหนึ ่งที ่จะทำให้สำเร็จตามที่
ตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้นพฤติกรรมของพนักงาน ในด้านที่ที่สนับสนุนความต้องการที่
กำหนด ด้านจิตวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรมและการกระทำ ที่เกิดขึ้นในคนนั้นถูกซ่อนเร้นจากแรงจูงใจ
ทั้งหมด ดังนั้น แรงจูงใจในการทำงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohammed 
and Hanan (2018) ที่ได้ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจต่อการทำงานของพนักงานกรณีศึกษาจาก
ธนาคารพาณิชย์ปาเลสไตน์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานเป็นบทบาทสำคัญที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานให้พนักงานและองค์กรธนาคารในปาเลสไตน์ มีเป้าหมายและทิศทางอย่าง
เต็มใจและชัดเจน เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานก็จะส่งผลดีต่อ ผลการปฏิบัติงานองค์กรที่
บรรลุเป้าหมาย และแรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
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สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ความผูกพันของพนักงาน เป็น
ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรในเชิงบวก ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติเป็นหนึ่งเดียวกับองคก์ร 
โดย บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีแรงบันดาลใจที่จะทำงานให้ประสบความสำเร็จ และ
ต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์กร รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรมด้วยการทุ่มเทความรู้  
ความสามารถที่มีอยู ่ในการทำงาน ดังนั ้น ความผูกพันของพนักงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akanpaadgi and Binpimbu (2021) ที ่ศึกษาเรื ่องความผูกพันของ
พนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
กรณีศึกษาองค์กรภาครัฐ ส่วนของกรรมการสุขภาพภูมิภาคตะวันออกเฉียงเหนือในประเทศกานา ผล
การศึกษา พบว่า ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานในองค์กร นอกจากนี้ ยัง
สอดคล้องกับงานวิจ ัยของ Kazimoto (2016) ได้ศ ึกษาความผูกพันของพนักงานและผลการ
ดำเนินงานขององค์กร เป็นการศึกษาผู้ประกอบการธุรกิจค้าปลีกในเมืองโวบูเลนซี-ลูวีโร ประเทศ
ยูกันดา มีกลุ่มตัวอย่าง 120 ราย เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ผลการวิจัยพบว่า จุดเริ่มต้นความ
ผูกพันของพนักงานเป็นความรับผิดชอบของผู้บริหารองค์กรที่จะจูงใจให้พนักงานระดับหัวหน้างาน
และพนักงานมีความมุ่งมั่นและมีส่วนร่วมรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 
3. ประโยชน์ด้านวิชาการและด้านการบริหาร 

3.1 ประโยชน์ด้านวิชาการ 
1) งานวิจัยนี้ศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิจัยสามารถขยายและเพิ่มเติมแนวคิด
ในเรื่องของผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน และความ
ผูกพันของพนักงาน ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขต
พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งผลวิจัยสามารถนำไปเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าวิจัย
เพิ ่มเติมให้กับผู ้ที ่ม ีความสนใจที ่จะศึกษาเกี ่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กร รวมถึงนำไป 
เป็นกรณีศึกษาในการพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่งานวิจัยนี้ยังไม่ได้นำมาพิจารณาอีกด้วย 
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3.2 ประโยชน์ด้านการบริหารจัดการ 
1) สถาบันทางการเงินสามารถนำผลการวิจัยเชิงสาเหตุ คือแรงจูงใจในการทำงาน ความ

ผูกพันของพนักงาน และการหมุนเวียนงานไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ เพ่ือส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร เพ่ือที่องค์กรจะทำให้พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุขและอยากทำงานในองค์กรต่อไป 

2) สถาบันทางการเงินสามารถนำผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลและแนวทางในการส่งเสริมผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรของพนักงาน เพื่อวางแผนธุรกิจและกลยุทธ์ในการดำเนินธุรกิจสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ก่อให้องค์กรประสบความสำเร็จได้อย่างดี 
 
4. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย และข้อเสนอแนะการทำวิจัยครั้งต่อไป 

4.1 จากผลการวิจัยผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรควรสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานให้พนักงาน และจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานมากขึ ้น เพ่ือ
ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ิมข้ึน 

4.2 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการหมุนเวียนงาน ทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรควรมีการ
จัดอบรม เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะให้พนักงานก่อนทำการหมุนเวียนงาน เพื่อให้
พนักงานได้เตรียมพร้อมและปรับตัวในการที่จะเปลี่ยนหน้าที่ และตำแหน่งงานใหม่  

4.3 ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่อาจมีการส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เช่น ความภักดีต่อองค์กร การ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ค่าตอบแทน ฯลฯ 

4.4 งานวิจ ัยนี ้ศ ึกษาเฉพาะกลุ ่มต ัวอย่าง  คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เท่านั้น งานวิจัยครั้งต่อไปสามารถขยายขอบเขตเป็นกลุ่มตัวอย่าง
อ่ืนๆ ได้ เพ่ือนำข้อมูลมาเปรียบเทียบความเหมือน ความแตกต่าง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษาครั้ง
ต่อไปได ้

4.5 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ งานวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
เพื่อให้ได้ผลการวิจัยในเชิงลึกและชัดเจนมากยิ่งขึ้น จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในอนาคตที่ชัดเจน
มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในอนาคต 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Objective Congruence) 

ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญท่ี รวม IOC 
1 2 3   

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม      

1 เพศ +1 +1 +1 3 1.00 
2 อายุ +1 +1 +1 3 1.00 

3 ระดับการศึกษา +1 +1 +1 3 1.00 
4 รายได้ +1 +1 +1 3 1.00 

5 ตำแหน่งงาน +1 +1 +1 3 1.00 

6 แผนกงาน +1 +1 +1 3 1.00 
7 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 3 1.00 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื ่อรวบรวมข้อมูลเกี ่ยวกับตัวแปรใน
การศึกษา 

     

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)      

1 ท่านมีความเชื่อว่าการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกงาน +1 +1 +1 3 1.00 
2 การหมุนเวียนงานช่วยเพิ่มพูนความรู้และทักษะในงานด้าน

อ่ืนๆ 
+1 +1 +1 3 1.00 

3 การหมุนเวียนงานเป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี่ยม +1 +1 +1 3 1.00 

4 การหมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาพนักงาน +1 +1 0 2 0.67 

5 การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายในงานได้ +1 +1 +1 3 1.00 
6 การหมุนเวียนงานทำให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ +1 +1 +1 3 1.00 

7 การหมุนเวียนงานทำให้จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับงาน +1 +1 +1 3 1.00 

8 การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับคู่แข่งได้ +1 +1 +1 3 1.00 
9 โดยภาพรวมแล้วท่านพอใจการหมุนเวียนงาน +1 +1 0 2 0.67 

แรงจูงใจในการทำงาน      
1 ปัจจุบันท่านสามารถคิดหาวิธีจะปฏิบัติงานให้เสร็จเร็วและดี

ขึ้น 
+1 +1 0 2 0.67 

2 ท่านมีการจัดตารางเวลาทำงาน และพยายามทำให้ได้ตามนั้น +1 +1 0 2 0.67 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญท่ี รวม IOC 

1 2 3   
3 ปัจจุบันท่านทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กับงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
+1 +1 0 2 0.67 

4 เวลาทำงานในแต่ละวันของท่านผ่านไปอย่างมีค่าและรวดเร็ว +1 +1 0 2 0.67 
5 ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน โดย 

พยายามทำจนกว่าจะสำเร็จ 
+1 +1 0 2 0.67 

6 เพ่ือนร่วมงานลงความเห็นว่า ท่านเป็นคนขยันและตั้งใจ +1 +1 0 2 0.67 

7 ท่านได้รับการชื่นชมว่า ท่านทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพสูง +1 +1 0 2 0.67 

8 ท่านทำงานในหน้าที่ของท่านได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน
โดยไม่เบื่อ 

+1 +1 0 2 0.67 

9 ท ่านพ ัฒนาตนเองอย ่างต ่อเน ื ่อง เพ ื ่อให ้ท ันต ่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

+1 +1 0 2 0.67 

10 ถ้าเลือกได้ ท่านจะเลือกทำงานที่ท้าทายความ 
สามารถของท่านมากกว่าทำงานง่ายๆ 

+1 +1 0 2 0.67 

11 ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่ทุ ่มเทและทำงานอย่างขยันขันแข็ง
ร่วมกับท่าน 

+1 +1 0 2 0.67 

ความผูกพันของพนักงาน      

1 พนักงานตระหนักดีถึงความรับผิดชอบและบทบาทของ
ตนเองในองค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 

2 พนักงานได้รับคำชมเชยและการยอมรับจากทีมงานและ
องค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 

3 องค์กรมีนโยบายและกระบวนการการรับสมัครพนักงานที่
ชัดเจน 

+1 +1 0 2 0.67 

4 องค์กรมีนโยบายที ่ช ัดเจนเกี ่ยวกับการดูแลและพัฒนา
ประสิทธิภาพให้พนักงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

5 องค์กรมีการประเมินภายในองค์กร เพื ่อดำเนินการของ
พนักงานที่มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจน 

+1 0 +1 2 0.67 

6 องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานอย่าง
ชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญท่ี รวม IOC 

1 2 3   
7 องค์กรมีการกำหนดเรื่องตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่าง

ชัดเจน 
+1 +1 0 2 0.67 

8 การประพฤติปฏิบัติตามข้อระเบียบมีข้อกำหนดอย่างชัดเจน +1 +1 0 2 0.67 
9 องค์กรมีนโยบายเรื่องสวัสดิการที่ชัดเจนเกี่ยวกับสุขภาพและ

ความปลอดภัยในองค์กร 
+1 +1 +1 3 1.00 

10 องค์กรมีการรักษาความปลอดภัยภายในสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

11 ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร      

1 องค์กรที่ท่านทำงาน มีผลประกอบการที่ดี 
ท่านเข้าใจภาพทางการเงินขององค์กร 

+1 +1 +1 2 0.67 

2 องค์กรที่ท่านทำงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ 
ลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 0 2 0.67 

3 เมื ่อเทียบกับคู ่แข่งแล้ว ลูกค้ามีความพอใจในสินค้าและ
บริการขององค์กรที่ท่านทำงาน 

+1 +1 0 2 0.67 

4 การเข้าใจถึงความสำคัญของการพัฒนาปรับปรุงระบบการ
ให้บริการ 

+1 0 +1 2 0.67 

5 ขวัญกำลังใจการทำงานของท่านอยู่ทีผู ้บริหารระดับสูงใน
องค์กร 

+1 0 +1 2 0.67 

6 ภาพรวมองค์กรของท่าน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล +1 +1 0 2 0.67 
7 เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีมของท่านมีความภูมิใจและ

ความสุขที่ได้ทำงานให้กับองค์กร 
+1 +1 0 2 0.67 

8 ท่านมีความมั่นใจในความเป็นผู้นำด้านการเงินขององค์กรที่
ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

+1 0 +1 2 0.67 

9 ท่านเชื่อว่าบริการขององค์กรและผลงานที่ท่านได้ทำไว้เป็น
สิ่งที่น่าชื่นชม 

+1 +1 0 2 0.67 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญท่ี รวม IOC 

1 2 3   
10 เมื่อเทียบกับองค์กรอื่นแล้ว องค์กรนี้มีอัตราการลาออกของ

พนักงานน้อยที่สุด 
+1 +1 0 2 0.67 

11 ท่านมีความมั ่นใจในความเป็นผู ้นำของทีมผู ้บริหารของ
องค์กร 

+1 +1 0 2 0.67 

12 ท่านพึงพอใจกับค่าจ้างที่ท่านได้รับ +1 +1 0 2 0.67 
13 ท่านพึงพอใจกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร +1 +1 0 2 0.67 

14 เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น องค์กรของท่านมีบรรยากาศการ
ทำงานสนุกสนาน 

+1 +1 0 2 0.67 

15 ท่านพึงพอใจกับเงินและรางวัลที่ไม่ใช่มูลค่าเงินที่องค์กรมอบ
ให้ 

+1 0 +1 2 0.67 

16 ท่านกำลังเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานไปอีกระดับขั้น +1 +1 +1 3 1.00 

17 ท่านเข้าใจสาเหตุที่องค์กร มุ่งเน้นไปที่ลูกค้า +1 +1 +1 3 1.00 
18 องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อมอบประสบการณ์ให้กับท่านอยู่

เสมอ 
+1 +1 +1 3 1.00 

19 ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในอาชีพการงานในองค์กร +1 +1 +1 3 1.00 

20 เมื่อมีการใช้ระบบสารสนเทศ งานของท่านได้รับผลกระทบ
ในเชิงบวก 

+1 +1 +1 3 1.00 

21 องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีในระดับท่ีเหมาะสม +1 +1 +1 3 1.00 

22 ท่านมีความพึงพอใจกับการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน +1 +1 +1 3 1.00 
 
 
 
 



  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
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ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  
 

ทั้งฉบับ 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 29 96.7 

Excludeda 1 3.3 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.924 53 

 

การหมุนเวียนงาน  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 9 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

JR01 37.200 12.993 .373 .854 

JR02 37.033 14.447 .000 .866 

JR03 37.433 11.151 .631 .831 

JR04 37.100 13.128 .683 .844 

JR05 37.500 10.741 .610 .835 

JR06 37.433 10.668 .754 .817 

JR07 37.267 11.375 .635 .831 

JR08 37.833 9.937 .666 .831 

JR09 37.467 10.189 .802 .810 

แรงจูงใจในการทำงาน  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.780 11 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

WM01 47.533 9.154 .239 .782 

WM02 47.600 8.041 .398 .771 

WM03 47.500 8.879 .373 .769 

WM04 47.533 7.982 .706 .734 

WM05 47.600 8.110 .581 .746 

WM06 47.633 8.171 .645 .741 

WM07 47.767 8.116 .588 .745 

WM08 47.700 7.872 .527 .751 

WM09 47.433 9.909 .037 .791 

WM10 47.600 8.869 .303 .777 

WM11 47.767 8.116 .380 .774 

 

ความผูกพันของพนักงาน  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.884 11 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

EE01 48.400 9.076 .570 .876 

EE02 48.467 9.016 .357 .890 

EE03 48.467 8.809 .562 .876 

EE04 48.533 8.189 .615 .873 

EE05 48.633 6.861 .843 .856 

EE06 48.533 7.361 .821 .856 

EE07 48.533 7.775 .779 .860 

EE08 48.400 8.386 .716 .866 

EE09 48.333 9.402 .698 .877 

EE10 48.367 9.275 .568 .878 

EE11 48.333 9.816 .322 .887 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.870 22 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

OP01 99.897 39.525 .434 .867 

OP02 99.793 41.313 .000 .872 

OP03 100.172 37.505 .338 .871 

OP04 100.172 37.076 .418 .867 

OP05 100.000 40.071 .161 .873 

OP06 99.828 40.648 .266 .870 

OP07 100.172 36.933 .401 .868 

OP08 99.793 41.313 .000 .872 

OP09 99.897 41.239 -.033 .880 

OP10 100.276 35.635 .697 .856 

OP11 99.897 40.096 .286 .870 

OP12 100.241 33.475 .797 .850 

OP13 100.172 36.148 .456 .867 

OP14 100.138 35.266 .704 .855 

OP15 100.310 34.722 .755 .853 

OP16 100.103 34.382 .839 .850 

OP17 99.931 38.852 .412 .866 

OP18 99.966 38.392 .466 .865 

OP19 100.103 34.382 .839 .850 

OP20 99.966 38.392 .466 .865 

OP21 99.931 39.067 .372 .867 

OP22 99.897 38.810 .458 .866 

 
 
 
 
 
 



  

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก จ 
 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
ของธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
แบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการรวบรวมข้อมูลทั่วไป และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการหมุนเวียนงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใน
การทำวิทยานิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโท คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  

*** ซึ่งจะไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลของท่านแต่อย่างใด *** 
คำชี้แจง  

แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
ของธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

 ชาย 
 หญิง 

2. อายุ 
 20 - 30 ปี 
 31 - 40 ปี 
 41 - 50 ปี 
 51 - 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
 ต่ำกว่าปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 
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4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 15,000 - 20,000 บาท 
 20,001 - 30,000 บาท 
 30,001 - 40,000 บาท 
 40,001 - 50,000 บาท 
 50,000 บาทข้ึนไป 

5. ตำแหน่งงาน……………………………… 
6. แผนกงาน…………………………………. 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 0 - 5 ปี 
 6 - 15 ปี 
 16 - 25 ปี 
 มากกว่า 25 ปี 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง   
ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ที ่ การหมุนเวียนงาน ระดับความคิดเห็น 

 (Job Rotation) มาก
ที่สุด  

มาก  ป า น
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 ท่านมีความเชื่อว่าการหมุนเวียนงานเป็นการฝึกงาน      

2 การหมุนเวียนงานช่วยเพิ่มพูนความรู้และทักษะใน
งานด้านอื่นๆ 

     

3 การหมุนเวียนงานเป็นระบบพัฒนาที่ยอดเยี่ยม      
4 การหมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ด้านการพัฒนา

พนักงาน 
     

5 การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายใน
งานได ้

     

6 การหมุนเวียนงานทำให้เกิดความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

     

7 การหม ุนเว ียนงานทำให ้จ ัดสรรพน ักงานให้
เหมาะสมกับงาน 

     

8 การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียง
กับคู่แข่งได ้

     

9 โดยภาพรวมแล้วท่านพอใจการหมุนเวียนงาน      
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ที ่ แรงจูงใจในการทำงาน ระดับความคิดเห็น 

 (Work Motivation) มาก
ที่สุด  

มาก  ป า น
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 ปัจจุบันท่านสามารถคิดหาวิธีจะปฏิบัติงานให้เสร็จ
เร็วและดีข้ึน 

     

2 ท่านมีการจัดตารางเวลาทำงาน และพยายามทำ
ให้ได้ตามนั้น 

     

3 ปัจจุบันท่านทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กับงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

4 เวลาทำงานในแต่ละวันของท่านผ่านไปอย่างมีค่า
และรวดเร็ว 

     

5 ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน 
โดย พยายามทำจนกว่าจะสำเร็จ 

     

6 เพ่ือนร่วมงานลงความเห็นว่า ท่านเป็นคนขยันและ
ตั้งใจ 

     

7 ท ่านได ้ร ับการช ื ่นชมว ่า ท ่านทำงานได ้ด ีมี
ประสิทธิภาพสูง 

     

8 ท่านทำงานในหน้าที่ของท่านได้อย่างต่อเนื่องเป็น
เวลานานโดยไม่เบื่อ 

     

9 ท่านพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อการ
เปลี ่ยนแปลงต่างๆ ที ่ เก ิดขึ ้นอย่างรวดเร็วใน
ปัจจุบัน 

     

10 ถ ้า เล ือกได ้  ท ่ านจะเล ือกทำงานท ี ่ท ้ าทาย
ความสามารถของท่านมากกว่าทำงานง่ายๆ 

     

11 ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่ทุ่มเทและทำงานอย่างขยัน
ขันแข็งร่วมกับท่าน 
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ที ่ ความผูกพันของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

 (Employee Engagement) มาก
ที่สุด  

มาก  ป า น
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 พนักงานตระหนักด ีถ ึงความร ับผ ิดชอบและ
บทบาทของตนเองในองค์กร 

     

2 พนักงานได้ร ับคำชมเชยและการยอมรับจาก
ทีมงานและองค์กร 

     

3 องค์กรมีนโยบายและกระบวนการการรับสมัคร
พนักงานที่ชัดเจน 

     

4 องค์กรมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการดูแลและ
พัฒนาประสิทธิภาพให้พนักงาน 

     

5 องค์กรมีการประเมินภายในองค์กร เพ่ือดำเนินการ
ของพนักงานที่มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจน 

     

6 องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนักงานอย่างชัดเจน 

     

7 องค์กรมีการกำหนดเรื่องตรงต่อเวลาในการทำงาน
มีอย่างชัดเจน 

     

8 การประพฤติปฏิบัติตามข้อระเบียบมีข้อกำหนด
อย่างชัดเจน 

     

9 องค์กรมีนโยบายเรื่องสวัสดิการที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
สุขภาพและความปลอดภัยในองค์กร 

     

10 องค ์กรม ี การร ั กษาความปลอดภ ั ยภาย ใน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 

     

11 ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื ่อให้
องค์กรประสบความสำเร็จ 
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ที ่ ผลการปฏิบัติงานขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

 (Organizational Performance) มาก
ที่สุด  

มาก  ป า น
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 องค์กรที ่ท่านทำงาน มีผลประกอบการที ่ดีท่าน
เข้าใจภาพทางการเงินขององค์กร 

     

2 องค์กรที่ท่านทำงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า
อย่างสม่ำเสมอ 

     

3 เมื่อเทียบกับคู่แข่งแล้ว ลูกค้ามีความพอใจในสินค้า
และบริการขององค์กรที่ท่านทำงาน 

     

4 ท่านเข้าใจถึงความสำคัญของการรวมระบบเปิด
หลายผู้จำหน่ายบริการและซ่อมบำรุง 

     

5 ขวัญกำลังใจการทำงานของท่านอยู ่ทีผู ้บร ิหาร
ระดับสูงในองค์กร 

     

6 ภาพรวมองค์กรของท่าน มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

     

7 เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีมของท่านมีความ
ภูมิใจและความสุขที่ได้ทำงานให้กับองค์กร 

     

8 ท่านมีความม่ันใจในความเป็นผู้นำด้านการเงินของ
องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

     

9 ท่านเชื่อว่าบริการขององค์กรและผลงานที่ท่านได้
ทำไว้เป็นสิ่งที่น่าชื่นชม 

     

10 เมื่อเทียบกับองค์กรอื่นแล้ว องค์กรนี้มีอัตราการ
ลาออกของพนักงานน้อยที่สุด 

     

11 ท่านมีความมั่นใจในความเป็นผู้นำของทีมผู้บริหาร
ขององค์กร 

     

12 ท่านพึงพอใจกับค่าจ้างที่ท่านได้รับ      

13 ท่านพึงพอใจกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจาก
องค์กร 

     

14 เม ื ่อเท ียบก ับองค ์กรอ ื ่น องค ์กรของท ่านมี
บรรยากาศการทำงานสนุกสนาน 
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ที ่ ผลการปฏิบัติงานขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

 (Organizational Performance) มาก
ที่สุด  

มาก  ป า น
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

15 ท่านพึงพอใจกับเงินและรางวัลที่ไม่ใช่มูลค่าเงินที่
องค์กรมอบให้ 

     

16 ท่านกำลังเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานไปอีก
ระดับข้ัน 

     

17 ท่านเข้าใจสาเหตุที่องค์กร มุ่งเน้นไปที่ลูกค้า      

18 องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อมอบประสบการณ์ให้กับ
ท่านอยู่เสมอ 

     

19 ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในอาชีพการงานใน
องค์กร 

     

20 เมื่อมีการใช้ระบบสารสนเทศ งานของท่านได้รับ
ผลกระทบในเชิงบวก 

     

21 องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีในระดับท่ีเหมาะสม      

22 ท่านมีความพึงพอใจกับการใช้เทคโนโลยีในการ
ทำงาน 
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