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แนวทางการสง่เสรมิการรบัรูภ้าพลกัษณ์การทอ่งเทยีวเชงิวฒันธรรมเมอืงรอง ของนกัทอ่งเทยีวชาวไทย จงัหวดัชยัภมู ิ

ปจัจยัทมีผีลตอ่การตดัสนิใจเขา้ศกึษาตอ่หลกัสตูรบรหิารธรุกจิบณัฑติ สาขาการจดัการอตุสาหกรรมการบรกิาร มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์
โครงการจดัตงัวทิยาเขตสพุรรณบรุี
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กํากบั

กลยทุธก์ารปรบัตวัดา้นการตลาดของธุรกจิรา้นอาหารแหง่หนงึในเขตกรงุเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์
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แนวทางเปรยีบเทยีบการดาํเนนิการตามยทุธศาสตรช์าติ พ ศ ของขา้ราชการปกครองสว่นทอ้งถนิในพนืทเีขตพฒันาพเิศษภาค
ตะวนัออก

อทิธพิลของการมุง่เนน้การมสีว่นรว่มทกํีากบัความเชอืมโยงภาวะผูนํ้าเชงิจรยิธรรมและการแสดงความคดิเห็นของพนกังานสูส่ขุภาวะทางจติใจ
ของพนกังานสํานกังานจดัหางานจงัหวดัในพนืทภีาคตะวนัตกของไทย

การวเิคราะหต์น้ทนุและผลตอบแทนการผลติผลไมแ้ปรรปูกลว้ยอบเนยของกลุม่วสิาหกจิชุมชนแปรรปูผลผลติการเกษตรบา้นเดมิบาง อําเภอเดมิ
บางนางบวช จงัหวดัสพุรรณบรุี

การประสานความรว่มมอืของชุมชน ภาครฐั และภาคเอกชน เพอืเตรยีมความพรอ้มเยาวชนเขา้สูอ่าชพีธุรกจิการบนิในพนืทสีนามบนิใหมจ่งัหวดั
นครปฐม

ปจัจยัเชงิสาเหตขุองผลการปฏบิตังิานขององคก์ร กรณีศกึษา ธนาคารกสกิรไทย เขตพนืทกีรงุเทพมหานครและปรมิณฑล

การตรวจสอบคณุภาพเครอืงมอืประเมนิบรรทดัฐานความแออดัเพอืกาํหนดขดีความสามารถในการรองรบัดา้นนนัทนาการของแหลง่ทอ่งเทยีว
ประเภทภเูขา
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กลยทุธก์ารตลาดและการสอืสารแบบปากตอ่ปากทางอเิล็กทรอนกิสท์สีง่ผลตอ่ความผกูพนัรา้นกาแฟชนดิพเิศษจากญปีุ่ นของผูบ้รโิภคใน
เขตกรงุเทพมหานคร

อทิธพิลการบรกิารสไตลญ์ปีุ่ น ความคาดหวงัของผูบ้รโิภค และ ความชนืชอบวฒันธรรมกระแสนยิมทสีง่ผลตอ่การกลบัมาใช้
บรกิารออนเซนซํา ในเขตกรงุเทพมหานคร

รปูแบบความไดเ้ปรยีบเชงิการแขง่ขนัของกลุม่ธรุกจิผลติเม็ดสพีลาสตกิ และสารเตมิแตง่ในประเทศไทย

รปูแบบการจดัการความสาํเร็จของผูป้ระกอบการธุรกจิเครอืงมอืแพทย์ ในประเทศไทย

รปูแบบการบรหิารจดัการเพอืการเตบิโตของธรุกจิผลติภณัฑเ์ครอืงสําอางในประเทศไทย

รปูแบบการจดัการทรพัยากรมนษุยท์มีผีลตอ่การปฏบิตังิานของพนกังาน ธรุกจิการบรกิารทาํความสะอาดในประเทศไทย

ปจัจยัดา้นการควบคมุภายในและปจัจยัดา้นการปฏบิตังิานทสีง่ผลตอ่ประสทิธภิาพของผุป้ฏบิตังิานการเงนิและการบญัชใีนกองทพับก

การจดัการแรงงานขา้มชาตใินระบบหว่งโซอ่ปุทานอตุสาหกรรมการผลติพนืทเีขตพฒันาพเิศษภาคตะวนัออก
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ปจัจยัแหง่ความสําเร็จของการประกวดนางงาม บรบิทประเทศไทย

รปูแบบการพฒันาโรงเรยีนตน้แบบเป็นสถานทเีลน่กฬีาตามนโยบายกระทรวงศกึษาธกิาร

การเตรยีมความพรอ้มของผูไ้กลเ่กลยีตามพระราชบญัญตัไิกลเ่กลยีระงบัขอ้พพิาท พ ศ

ปจัจยัทสีง่ผลตอ่การตดัสนิใจใชบ้รกิาร บนแอปพลเิคชนั ของผูบ้รโิภคกลุม่ ในจงัหวดัชลบรุ ี

การยอมรบัเทคโนโลยอีากาศยานไรค้นขบัเพอืการขนสง่สนิคา้ กรณีศกึษา บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั

จากการตอ่สูท้างการเมอืงสู่ ปรากฏการณ์ลา่แมม่ด ในยคุสอืสงัคมออนไลน์ ในสงัคมไทย ปี พ ศ

มมุมองของชาตพินัธุไ์ทยทรงดาํตอ่หนว่ยงานภายนอกทมีบีทบาทในการพฒันาและสง่เสรมิอตัลกัษณ์ กรณีศกึษา กลุม่ชาตพินัธุไ์ทยทรงดาํ
อําเภอเขายอ้ย จงัหวดัเพชรบรุ ี
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บทคัดย่อ 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. ศึกษาระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการ
ทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานองค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2. ทดสอบการหมุนเวียนงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร แรงจูงใจ
ในการทำงาน และความผูกพันของพนักงาน 3. ทดสอบแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของพนักงานที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร มีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เคยผ่านการหมุนเวียน
งาน และปฏิบัติงานอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (นครปฐม สมุทรสาคร สมุทรปราการ 
นนทบุรี และปทุมธานี) จำนวน 450 ตัวอย่าง มีเครื่องมือวิจัยคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิตเชิง
พรรณนา และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของการหมุนเวียน
งาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก ผล
การทดสอบสมมติฐาน มีการยอมรับทั้ง 5 สมมติฐาน ได้แก่ 1. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจใน
การทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 2. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 3. การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 4. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 5. ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า CMIN/DF = 1.776, GFI = 0.956, CFI = 0.977, NFI = 0.984, TLI 
= 0.991, RMR = 0.015 และ RMSEA = 0.034 ประโยชน์ที่ได้จากผลการวิจัยสามารถเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร
หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันทางการเงินนำไปใช้เป็นข้อมูลในสร้างแรงจูงใจและความผูกพันของ
พนักงาน เพ่ือเป็นการธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรและส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรดีข้ึน 

 
คำสำคัญ: การหมุนเวียนงาน, แรงจูงใจในการทำงาน, ความผูกพันของพนักงาน, ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

 
Abstract 
 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 organizational 
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performance, work motivation and employee engagement; and 3) to test the effect of work 
motivation and employee engagement on organizational performance. The 450 sampling were 
Kasikorn 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 organizational 
performance at 0.001 level of significance; 2. Job rotation had a positively effect on work 
motivation at 0.001 level of significance; 3. Job rotation had a positive effect on employee 
engagement 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 
and RMSEA = 0.034. The implications 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. 
 
Keywords: Job rotation, Work motivation, Employee engagement, Organizational performance  

 
บทนำ 

ความสำเร็จของหน่วยงานหรือองค์กรจะประสบความสำเร็จได้ สามารถดูได้จากผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร และสามารถตรวจสอบและประเมินได้จากผลลัพธ์ทางธุรกิจหรือผลลัพธ์ขององค์กร และสามารถเห็นได้
จากปัจจัยหลายด้าน เช่น ภาพลักษณ์ ชื่อเสียง ความน่าเชื่อถือ สถานะทางการเงิน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้
ก่อให้เกิดการได้เปรียบทางการแข่งขันของธุรกิจขององค์กรที่มีผลการดำเนินงานเติบโตอย่างต่อเนื่อง  คือ
องค์กรที ่ประสบความสำเร็จ ซึ ่งผลการปฏิบัติงานขององค์กรหมายถึง ผลการดำเนินงานขององค์กรที่
ดำเนินการงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสำเร็จ ปัจจุบันองค์กรให้ความสำคัญในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นเพ่ือกำหนดทิศทางในการดำเนินงานขององค์กรให้ก้าวหน้าและเจริญเติบโต  (ธนัชญา 
ประทับทอง และภาวิณ ีเพชรสว่าง, 2564) ทั้งนี ้ทาง Garg and Ma (2005) ได้มีการวัดผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรโดยพนักงานในองค์กร ทั้งหมด 5 ด้าน คือ มุมมองด้านการเงิน มุมมองธุรกิจภายใน มุมมองของ
พนักงานที่มีต่อลูกค้า มุมมองด้านนวัตกรรมและการเรียนรู้ และ การประเมินด้านเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังมี
ปัจจัยหลายประการที่เป็นสาเหตุทำให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรดี เช่น แรงจูงใจของพนักงาน ความผูกพัน
ของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน เป็นต้น 

สภาพปัจจุบันต้องมีการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในการทำงานของสถาบันทางการเงิน  องค์กรหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ กำลังมองหากลยุทธ์หลายรูปแบบเพื่อให้อยู่รอดและสร้างผลการปฏิบัติงานในองค์กรให้มี
เสถียรภาพ เป็นเหตุผลทำให้พนักงานในสถาบันทางการเงินต้องปรับเปลี่ยนตนให้มีทักษะที่หลากหลาย เพ่ือ
เป็นเครื่องมือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยการหมุนเวียนงานเป็นกระบวนการที่พัฒนาพนักงานใหม้ี
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ทักษะหลากหลาย ซึ่งองค์กรใช้การหมุนเวียนงานอย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการฝึกอบรมปกติ  โดยวิธีและ
กระบวนการนี้พนักงานจะได้รับประสบการณ์จริงและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  อีกทั้งองค์กรสามารถ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน การหมุนเวียนงานเป็นกระบวนการที่จะเปลี่ยนตำแหน่งพนักงานจากงานหนึ่งไปอีก
งานหนึ่ง จากภาระหน้าที่หนึ่งไปอีกภาระหน้าที่หนึ่งที่ทำให้พนักงานสามารถพัฒนาความรู้  ความสามารถและ
ทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องได้ ดังนั้น การหมุนเวียนงานเป็นการถ่ายโอนด้านข้างระหว่างงานต่าง ๆ ในองค์กร 
พนักงานที่ถูกหมุนเวียนไม่ได้อยู่ตำแหน่งนั้นตลอดไป และบางครั้งพนักงานอาจไม่กลับไปทำงานที่เคยทำมา
ก่อน นอกจากนี้ การหมุนเวียนงานยังเป็นกระบวนการที่ทำให้พนักงานมีการทำงานที่หลากหลายมากขึ้น  
อย่างไรก็ตามผู้บริหารหรือผู้จ้างงานควรรู้ถึงความสามารถของลูกจ้างและตามแรงจูงใจของพนักงานด้วย  
(Muhammad and Khan ,2018) 

 นอกจากการหมุนเวียนงานจะส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้เกิดความสำเร็จแล้ว  
(Osabiya, 2015; Deressa and Zeru, 2018) ยังมีป ัจจัยอื ่น ๆ ที ่ เป ็นสาเหตุของการทำให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรที่ดี นั่นคือความผูกพันของพนักงาน เมื่อพนักงานในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ย่อมส่งผลในด้านบวกแก่องค์กรและการปฏิบัติงานขององค์กรด้วย (Kazimoto, 2016; Akanpaadgi and 
Binpimbu, 2021) ทาง ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ และคณะ (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร : แนวทางสู่ความสำเร็จ ความผูกพันของพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่จะนำ
องค์กรไปสู่ความสำเร็จ พนักงานในองค์กรเมื่อเกิดความผูกพันจะส่งผลทางความรู้สึก ความเต็มใจ และความ
มุ่งมั่น ทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้ แรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญ โดยแรงจูงใจในการทำงาน
ของพนักงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร (Ondiba, Cheruiyot and Sulo, 2021) จากการทบทวน
วรรณกรรมและความสำคัญที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผู้วิจัยคาดหวัง
ว่าผลการวิจัยสามารถนำไปเป็นข้อมูลให้ทางผู้บริหารและฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันทางการเงิน  
นำไปเป็นแนวทางบริหารจัดการเพื่อการสร้างแรงจูงใจ สร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ในการที่จะ
ธำรงรักษาพนักงาน รวมถึงส่งผลให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดับการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื่อทดสอบอิทธิพลของการหมุนเวียนงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร แรงจูงใจในการ
ทำงาน และความผูกพันของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3. เพื่อทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
สมมติฐาน  
 H1: การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 H2: การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
 H3: การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
 H4: แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 H5: ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
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ประโยชน์ที่ได้รับ 
1. ประโยชน์ด้านวิชาการ งานวิจัยนี้ศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร  ของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยสามารถขยายและเพิ่มเติม
แนวคิดในเรื่องของผลการปฏิบัติงานขององค์กร จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การหมุนเวียนงาน แรงจูงใจใน
การทำงาน และความผูกพันของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งสามารถนำไป
เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าวิจัยเพิ่มเติมให้กับผู้ที่มีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร รวมถึงนำไปเป็นกรณีศึกษาในการพิจารณาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่งานวิจัยนี้ยังไม่ได้นำมาพิจารณาอีกด้วย 

2. ประโยชน์ด้านการบริหารจัดการ สถาบันทางการเงินสามารถนำผลการวิจัยเชิงสาเหตุ คือแรงจูงใจ
ในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และการหมุนเวียนงานไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ เพื่อส่งเสริมผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร เพ่ือที่องค์กรจะทำให้พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุขและอยากทำงานในองค์กรต่อไป 
นอกจากนี ้สถาบันทางการเงินสามารถนำผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลและแนวทางในการส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรของพนักงาน เพ่ือวางแผนธุรกิจและกลยุทธ์ในการดำเนินธุรกิจสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ก่อให้องค์กรประสบความสำเร็จได้อย่างดี 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานองค์กร (Organizational Performance) 
Swanson, Holton and Holton (1999) ได้ให้แนวคิดเกี ่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรว่า 

องค์กรให้ความสำคัญของผลประกอบการ รายได ้และกำไร ซ่ึงเป็นผลการปฏิบัติงานระยะสั้น องค์กรควรที่จะ
ให้ความสำคัญกับผลการปฏิบัติงานระยะยาว ด้านการบริหารและพัฒนาเพื่อทำให้เกิดความสำเร็จอย่างยั่งยืน 
ซึ่งเป็นแนวคิดด้านผลการปฏิบัติงานที่มุ ่งเน้นผลลัพธ์ให้เกิดความสำเร็จและเกิดประสิทธิภาพขององค์กร  
(Dubnick, 2005) ทางธีรศานต์ สิกขะโต (2560) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานขององค์กรว่าเป็นผลลัพธ์การ
ดำเนินงานที่เกิดจากกระบวนการปฏิบัติงานที่องค์กรกำหนด และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร มี
ตัววัดผลการดำเนินงานที่เป็นมูลค่าเงินและไม่มีมูลค่าเงิน ทั้งนี้ มีปัจจัยหลายประการทำให้องค์กรมีผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างประสบความสำเร็จเป็นที่น่าพอใจ มีผู้ศึกษาปัจจัยสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
Kazimoto (2016) ได้ศึกษาเรื ่องการมีส่วนร่วมของพนักงานและผลการปฏิบัติงานขององค์กรของสถาน
ประกอบการค้าปลีก ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงานทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และส่งผล
ให้พนักงานอุทิศตน ทุ่มเทเพ่ือเป้าหมายขององค์กร รวมถึงส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรระยะยาว 

แนวคิดกับการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
Khan, Chongcharoen and Ulhaq (2019) ได้กล่าวว่าการหมุนเวียนงานเป็นกระบวนการที ่จะ

เปลี่ยนตำแหน่งพนักงานจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง กระบวนการซึ่งพนักงานสามารถพัฒนาทักษะใหม่ๆ ที่
เกี่ยวข้องได ้ซ่ึงการหมุนเวียนงานนี้เป็นการย้ายพนักงานตำแหน่งงานอ่ืนในระดับของตำแหน่งงานใกล้เคียง แต่
ต้องใช้ทักษะ หน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างไปจากเดิม (กรกมล กิจคงชีพ และมณฑล สรไกรกิตติกูล, 
2559) นอกจากนี ้อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2554) กล่าวว่าการหมุนเวียน (Job Rotation) คือ การสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนพนักงานไปปฏิบัติภาระงานอ่ืนในช่วงระยะเวลาหนึ่งตามนโยบายหรือแผนการที่องค์กรได้กำหนดไว้ 
โดยการหมุนเวียนงาน เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน บุคลากรในระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถ 
ทักษะเป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทใหม่ แต่ยังอยู่ในสายงานเดิม ส่งผลให้บุคลากรมีสมรรถนะที่ใกล้เคียง
กัน มีความสามารถหลากหลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ นอกจากนี้ การ
หมุนเวียนงานจะทำให้พนักงานมีความหลากหลายมากขึ้น จะทำให้นายจ้างได้รู้ถึงความรู้ ความสามารถของ
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ลูกจ้าง และการหมุนเวียนงานควรเป็นไปตามแรงจูงใจของพนักงานด้วย ทั้งนี้ การหมุนเวียนยังทำให้งาน
น่าสนใจยิ่งขึ้น และช่วยลดความเบื่อหน่ายและความเหนื่อยล้าของพนักงาน อีกท้ังยังส่งผลไปถึงความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานอีกด้วย (Kan et al., 2019) รวมไปถึงความผูกพันต่อองค์กรและผลงานปฏิบัติงานอีกด้วย 
Khan, Rasli, Yusoff, Ahmed, Rehman, and Khan, 2014). ทั้งนี้ ทาง ชยาพล สุนทรวิวัฒนา และมณฑล 
สรไกรกิตติกูล (2561) ได้ศึกษาปัจจัยการหมุนเวียนงานในกลุ่มของพยาบาลโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค 
นำมาสู่ความสำเร็จของพนักงานและองค์กรในด้านการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นการรับรู้ด้านความรู้สึกที่ดีของบุคลากรแสดงต่อองค์กร  โดยมี
ความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่องค์กร และรู้สึกตนเองมีเป้าหมายต่อองค์กรที่ชัดเจน มีความเชื่อมั่น 
มุ่งม่ันในเป้าหมายที่จะทำให้เกิดผลสำเร็จ เต็มใจ และยอมเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือความสำเร็จขององค์กร 
รวมถึงมีความต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนั้นตลอดไป (ชาญวุฒิ บุญชม, 2553) และ
ทางประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงาน คือความรู้สึกแสดงออกที่ บุคลากรมี
ทัศนคติและการประพฤติที่มุมานะตั้งใจจะทำงานเพื่อให้องค์กรประสบผลสำเร็จ  สามารถบ่งชี้ออกมารูปแบบ 
ความศรัทธา การรับเป้าหมาย และเห็นความสำคัญขององค์กร มีความเต็มอกเต็มใจ ที่จะทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานและภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  โดยมีความต้องการดำรงความเป็น
ส่วนหนึ่งภาพขององค์กร ทางด้านของรินลณี วงยะลา และณัฐกมล จันทร์สม (2564) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง
ความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทย สำนักงานใหญ่ องค์กรต้อง
รู้จักจูงใจและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพัน หากพนักงานเกิดความผูกพัน
จะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างกำไรแก่องค์กรได้ตลอดจนส่งผลด้านกำไรเป็นผลการปฏิบัติงานขององค์กร
อย่างยั่งยืน เช่นเดียวกับทาง จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงศ์ และคณะ (2564) ได้ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและองค์กรผลการดำเนินงานของสถานประกอบการค้าปลีกมีอิทธิพลการรับรู้และการสนับสนุนที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันของพนักงานทำให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน เป็นระดบัความรู้สึกในการได้รับการมอบหมาย เช่น ตำแหน่งงาน โดยองค์กรทำให้เกิดความรู้สึก
ด้านคุณค่าความสำคัญในตัวพนักงาน ทำให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจต่อตนเองและองค์กร ตลอดจนทำให้
ความรู้สึกส่งผลต่อความต้องการด้านการดำเนินการหรือบริการให้องค์กรของพนักงานประสบความสำเร็จ 
 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตน
ในลักษณะเฉพาะการทำงานอย่างหนึ่งที่จะทำให้สำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจ คือ แรงกระตุ้นพฤติกรรม
ของพนักงานในด้านที่สนับสนุนความต้องการที่กำหนด ในด้านจิตวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรมและการกระทำที่
เกิดขึ้นในคนนั้นถูกซ่อนเร้นจากแรงจูงใจทั้งหมด แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลได้รับแรงจูงใจจากแรงชัก
นำแบบยั่วยุให้กระทำหรือดิ้นรน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่แน่นอน สามารถมองเห็นได้ โดยพฤติกรรมที่เกิด
จากแรงจูงใจ คือพฤติกรรมที่ไม่ได้เป็นเพียงแค่ตอบสนองตามปกติต่อสิ่งเร้า แต่การตอบสนองต่อสิ่งเร้าถือเป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากสิ่งจูงใจ (นารีรัตน์ แก้วมณี, 2557) ทั้งนี้ แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลหรือผลกระทบต่อ
การทำงานและองค์กร มีนักวิจัยทำการศึกษา เช่น Salleh, Zahari, Said and Ali (2016) ได้ศึกษาอิทธิพล
ของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ แรงจูงใจในการทำงานเป็นองค์ประกอบ
สำคัญที่ส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จทางด้านการเติบโตและรายได้ที่สูงขึ้น การสร้างแรงจูงใจสามารถให้
พนักงานนำไปสู ่ผลของงานที ่ดีขึ ้น การขาดงานมีอัตราลดลง รวมไปถึงรายได้และการเจริญเติบโต มี
ความก้าวหน้าทั้งพนักงานและองค์กร นอกจากนี้ งานวิจัยของ Mohammed and Hanan (2018) ยังพบว่า
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แรงจูงใจในการทำงาน เป็นบทบาทสำคัญที่จะเพิ ่มประสิทธิภาพการทำงานให้พนักงานและธนาคารใน
ปาเลนสไตน์มีเป้าหมายและทิศทางอย่างเต็มใจและชัดเจน และเม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานก็จะส่งผล
ดีต่อผลการปฏิบัติงานองค์กรที่บรรลุเป้าหมาย  
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถได้กรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
ที่มา: ผู้วิจัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่เคยผ่านการหมุนเวียนงานใน
องค์กร และปฏิบัติงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  (นครปฐม สมุทรสาคร สมุทรปราการ 
นนทบุรี และปทุมธานี) งานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: 
SEM) การกำหนดกลุ่มตัวอย่างตามคำแนะนำของ Yuan, Wu and Bentler (2010) ที่กล่าวว่าการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่างควรอยู่ที่ประมาณ 300-400 ตัวอย่าง ทั้งนี ้เพ่ือให้มีความเหมาะสม และป้องกัน
ความคลาดเคลื ่อน ผู้วิจัยใช้กลุ ่มตัวอย่างจำนวน 450 ตัวอย่าง เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota 
Sampling) โดยแบ่งกลุ่มพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เคยมีการหมุนเวียนงาน เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1. พนักงาน
ที่ปฏิบัติงานเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 200 ตัวอย่าง และ 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานเขตปริมณฑล 5 จังหวัด 
(จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดปทุมธานี) จังหวัดละ 
50 ตัวอย่าง รวมทั้งสิ้นจำนวน 250 ตัวอย่าง  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้ในการสำรวจ แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับตำแหน่งงาน แผนกงาน ระยะเวลาการทำงานในองค์กร จำนวน 7 ข้อ 
เป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Checklist) 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของตัวแปร 1) การหมุนเวียนงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุง 
จากงานวิจัยของ Ho, Chang, Shih and Liang (2009) จำนวน 9 ข้อคำถาม 2) แรงจูงใจในการทำงาน 

Work Motivation 
แรงจูงใจในการทำงาน 

 

Job Rotation 
การหมุนเวียนงาน 

Employee Engagement 
ความผูกพันของพนักงาน 

 

Organizational Performance 
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

H1 

H2 H4 

H3 H5 
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ปรับปรุงมาจาก งานวิจัยของ ธันยพร ลาภทพมนต์ (2556) มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน 
ด้านลักษณะงานและความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน และด้านการยอมรับนับถือ จำนวน 19 
ข้อคำถาม 3) ความผูกพันของพนักงานปรับปรุงมาจาก งานวิจัยของ Akanpaadgi and Binpimbu (2021) 
จำนวน 11 ข้อคำถาม 4) ผลการปฏิบัติงานขององค์กร ปรับปรุง มาจากงานวิจัยของ Garg and Ma (2005) 
ผู้วิจัยนำมาท้ังหมด 4 ด้าน คือ มุมมองด้านการเงิน มุมมองธุรกิจภายใน มุมมองของพนักงานที่มีต่อลูกค้า และ
มุมมองของการประเมินด้านเทคโนโลยี รวมทั้งสิ้นจำนวน 22 ข้อคำถาม เป็นลักษณะคำถามให้เลือกตอบแบบ
ลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ (1-5) คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยทำการหาความเที่ยงตรงทางเนื้อหา (Content Validity) โดย
นำแบบสอบถามผ่านการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 3 ท่าน ข้อคำถามได้ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.5- 1.00 นอกจากนี้ มี
การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item–Total Correlation) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด. 
2556) เป็นการทดสอบผ่านกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันทางการเงินอื่นที ่เคยมีการหมุนเวียนงาน  และ
ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 30 คน มีค่าความเชื ่อมั ่นโดยรวม 0.709 การ
หมุนเวียนงาน 0.853 แรงจูงใจในการทำงาน 0.780 ความผูกพันของพนักงาน 0.884 และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร 0.870 ทุกตัวแปรมีความเชื่อมั่นเกิน 0.7 (Hair, Anderson, Tatham & Babin, 1995) สรุปได้ว่า
แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ สามารถนำไปสำรวจและเก็บข้อมูลได ้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องแล้วนำไป
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรม AMOS เพื่อวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง มีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Weights) ค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) ค่า p-value ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) ที่ได้จากผลการ
วิเคราะห์ให้มาเป็นตัวแบบโครงสร้างของการวิจัย ซึ่งจะแสดงค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร โดยการประเมินความ
สอดคล้องของตัวแบบ (Evaluation the Data-Model Fit)  
 
ผลการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน 230 คน (ร้อยละ 51.11) มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 212 คน (ร้อยละ 47.11) การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 351 คน (ร้อยละ 
78.00) รายได้เฉลี ่ยต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จำนวน 197 คน (ร้อยละ 43.78) และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานต่ำกว่า 6 ปี จำนวน 219 คน (ร้อยละ 48.67) ตำแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่ง
งานผู้ดูแลความสัมพันธ์ลูกค้า จำนวน 169 คน (ร้อยละ 37.55) แผนกงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
แผนกงานบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า จำนวน 156 คน คิดเป็น(ร้อยละ 34.67) 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปร 
 การหมุนเวียนงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการหมุนเวียนงาน อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 จากรายละเอียด พบว่า การหมุนเวียนงานทำให้องค์กรสามารถเทียบเคียงกับคู่แข่งได้  
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อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.90) รองลงมาคือ การหมุนเวียนงานสามารถลดความเบื่อหน่ายใน
งานได ้อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.03, S.D. = 0.83) 
 แรงจูงใจในการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการทำงาน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 จากรายละเอียด พบว่า การทีเ่พ่ือนร่วมงานเห็นว่าเป็นคนขยันและตั้งใจ อยู่
ในระดับมาก (Mean = 4.16, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ การได้รับการชื่นชมว่าทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพสูง 
อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.13, S.D. = 0.86) 
 ความผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันของพนักงาน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีนโยบายการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนักงานอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ องค์กรมีการกำหนดเรื่อง
ตรงต่อเวลาในการทำงานมีอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.03, S.D. = 0.79) 
 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 จากรายละเอียด พบว่า องค์กรมีอัตราการลาออกของพนักงาน
น้อยที่สุดเมื่อเทียบกับองค์กรอื่น อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.13, S.D. = 0.89) รองลงมาคือ การเข้าใจถึง
ความสำคัญของการพัฒนาปรับปรุงระบบการให้บริการ อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.05, S.D. = 0.80) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ทางผู้วิจัยได้ทำการทดสอบสมมติฐาน ได้ผลการวิจัยดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

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 

 
 จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1 การหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานขององค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.66 และค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.81 เป็นการยอมรับสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียน
งานดีขึ้น ผล 
การปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.04 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.77 เป็นการยอมรับสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียนงานดีขึ้น 
แรงจูงใจในการทำงานจะดีข้ึนตามไปด้วย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.84 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ 0.75 เป็นการยอมรับสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อการหมุนเวียนงานดีขึ้น ความผูกพันของ
พนักงานจะดีขึ้นตามไปด้วย 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 6.51 และค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอย
มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.68 เป็นการยอมรับสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อแรงจูงใจในการทำงานดี
ขึ้น ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.42 และค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอย
มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.65 เป็นการยอมรับสมมติฐานที่  5 สามารถอธิบายได้ว่า เมื ่อความผูกพันของ
พนักงานดีข้ึน ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะดีขึ้นตามไปด้วย 

 
ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

 กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

จากภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติองค์กร กรณีศึกษาธนาคาร
กสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่าการวิเคราะห์ใน
ครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า Modification Indices 
ตามคำแนะนำของโปรแกรม และเมื่อปรับค่าแล้ว ผลการวิเคราะห์โมเดลที่นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าสถิติ ดังตารางที ่2 

 
 ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การ
พิจารณา 

ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

ผลการตรวจสอบ 

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 
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ค่าสถิติ เกณฑ์การ
พิจารณา 

ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

ผลการตรวจสอบ 

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 2 ค่า CMIN/DF = 1.776, GFI = 0.956, CFI = 0.977, NFI = 0.984, TLI = 0.991, 

RMR = 0.015 และ RMSEA = 0.034 ซึ่งค่าสถิติแต่ละค่าผ่านเกณฑ์การพิจารณา จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นการหมุนเวียนงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของ
พนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 โดยผลการวิจัยความคิดเห็นของ การหมุนเวียนงาน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ                
ธัญนาฏ ญาณพิบูลย์ และอารีย์ นัยพินิจ (2555) ศึกษาแนวทางการธำรงรักษาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษา
ธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า การปรับปรุงด้านการรักษาทรัพยากรบุคคล โดยการ
หมุนเวียนงานที่ดีทำให้พนักงานเกิดการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้  ผลการวิจัยความคิดเห็นของ แรงจูงใจในการ
ทำงาน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภรณี ใจวงศ ์และธนกร สิริสุคันธา (2560) ทำการวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจในงานที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างธนาคารออมสินใน
จังหวัดลำปาง ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้างธนาคารออมสิน จังหวัดลำปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยความคิดเห็นของ 
ความผูกพันของพนักงาน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา ทีวะเวช (2563) ศึกษาความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ มีความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับ
มาก และมีความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก และผลการวิจัยความคิดเห็นของ ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวดี พ่ึงสุ และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2561) 
ซึ่งศึกษาปัจจัยด้านการบริหารที่ส่งผลต่อตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จังหวัด
อยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการธนาคารกรุงศรีอยุธยา ภาพรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้
อาจเป็นเพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร ดำเนินการโดยการหมุนเวียน สับเปลี ่ยน บุคลากรใน
ระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทงานใหม่ อาจจะอยู่ใน
สายงานเดิมหรือสายงานใหม่ ทำให้บุคลากรมีศักยภาพที่ใกล้เคียงกัน มีความสามารถหลายด้าน สามารถ
ทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้ ดังนั้น การหมุนเวียนงานจึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชยาพล สุนทรวิวัฒนา และมณฑล สรไกรกิตติกูล (2561) ที่ศึกษาปัจจัยการ
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หมุนเวียนงานในกลุ่มของพยาบาลโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค ซึ่งนำมาสู่ความสำเร็จของพนักงานและ
องค์กรในด้านการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ให้มากขึ้น ดังนั้นเพื่อเพิ่มความสำเร็จองค์กร ต้องมีการ
จัดอบรมและพัฒนาพนักงานให้เกิดความเข้าใจ มั่นใจในการทำงาน และการหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

 สมมติฐานที่ 2 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจ
เป็นเพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร เป็นกระบวนการที่จะเปลี่ยนตำแหน่งพนักงานจากงานหนึ่งไปอีก
งานหนึ่ง กระบวนการซึ่งพนักงานสามารถพัฒนาทักษะใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องได้ ตอนแรกพนักงานไม่ควรคาดหวัง
ว่าจะปฏิบัติหน้าที่และภารกิจในตำแหน่งใหม่ได้ทั้งหมด แต่พนักงานเตรียมพร้อมในการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และทักษะใหม่และที่จำเป็น เพื่อปฏิบัติงานในตำแหน่งหรือภารกิจหน้าที่ใหม่ต่อไป ดังนั้น การ
หมุนเวียนงานจึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Deressa and Zeru (2018) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การทำงานและผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงานเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการทำงานและส่งผลกระทบกับคุณภาพของงานเชิงบวก ด้านกำลังใจ เป้าหมาย การยอมรับ การ
เติบโตก้าวหน้าทางตำแหน่งงาน และการหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน และได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Idris and Wahyudi (2021) ศึกษาเรื ่องการหมุนเวียนงานและแรงจูงใจของ
พนักงาน: สามารถจะพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้หรือไม่ เป็นการศึกษากับบริษัทบุหรี่ในประเทศ
อินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  แต่
การหมุนเวียนงานไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 3 การหมุนเวียนงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขต
พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็น
เพราะว่า การหมุนเวียนงานของธนาคาร มีระบบ มีขั้นตอนในการกำหนด นโยบายไปสู่ระดับผู้ปฏิบัติการ 
เพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์อย่างสูงสุด ฉะนั้นการบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความสำคัญในการ
บริหารจัดการองค์กร การทำให้ประสบความสำเร็จผลขึ้นอยู่กับผู้บริหารและพนักงาน หากองค์กรมีวิธีการ
จัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ก็สามารถทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ดังนั้น การหมุนเวียนงานจึงมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Agustian and Rachmawati (2021) ที่ได้ศึกษาเรื่องผลลัพธ์ของการหมุนเวียนงาน
และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงานที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน: บทบาทการไกล่เกลี่ยของความพึง
พอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า การหมุนเวียนงาน ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ทำให้เกิดการศึกษา
ด้านพื้นฐานความรู ้เพ่ิมข้ึนและมีความสามารถประสบการณ์ รวมไปถึงรายได้ โอกาสก้าวหน้าทางตำแหน่ง ทำ
ให้มีการปรึกษาช่วยเหลือและตัดสินใจร่วมกันมากขึ้น และการหมุนเวียนงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงาน   
 สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 
ผลการวิจัยเช่นนี ้อาจเป็นเพราะว่า  แรงจูงใจในการทำงาน เป็นสิ ่งที ่กระตุ ้นให้พนักงานปฏิบัติตนใน
ลักษณะเฉพาะ การทำงานอย่างหนึ่งที่จะทำให้สำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้นพฤติกรรม
ของพนักงาน ในด้านที่ที่สนับสนุนความต้องการที่กำหนด ด้านจิตวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรมและการกระทำที่
เกิดขึ้นในคนนั้นถูกซ่อนเร้นจากแรงจูงใจทั้งหมด ดังนั้น แรงจูงใจในการทำงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
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ปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Mohammed and Hanan (2018) ที่ได้ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจต่อการทำงานของ
พนักงานกรณีศึกษาจากธนาคารพาณิชย์ปาเลสไตน์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานเป็นบทบาท
สำคัญที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานให้พนักงานและองค์กรธนาคารในปาเลสไตน์ มีเป้าหมายและทิศทาง
อย่างเต็มใจและชัดเจน เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานก็จะส่งผลดีต่อ ผลการปฏิบัติงานองค์กรที่บรรลุ
เป้าหมาย และแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที ่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 
ผลการวิจัยเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ความผูกพันของพนักงาน เป็นความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรในเชิงบวก 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีแรง
บันดาลใจที ่จะทำงานให้ประสบความสำเร็จ และต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์กร รวมทั้งมีการ
แสดงออกของพฤติกรรมด้วยการทุ่มเทความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในการทำงาน ดังนั้น ความผูกพันของ
พนักงานจึงส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัต ิงานขององค์กร  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akanpaadgi and Binpimbu (2021) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร กรณีศึกษาองค์กรภาครัฐ ส่วนของกรรมการ
สุขภาพภูมิภาคตะวันออกเฉียงเหนือในประเทศกานา ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานในองค์กร นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kazimoto (2016) ได้ศึกษาความ
ผูกพันของพนักงานและผลการดำเนินงานขององค์กร เป็นการศึกษาผู้ประกอบการธุรกิจค้าปลีกในเมืองโวบู
เลนซี-ลูวีโร ประเทศยูกันดา มีกลุ่มตัวอย่าง 120 ราย เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ผลการวิจัยพบว่า 
จุดเริ่มต้นความผูกพันของพนักงานเป็นความรับผิดชอบของผู้บริหารองค์กรที่จะจูงใจให้พนักงานระดับหัวหน้า
งานและพนักงานมีความมุ่งมั่นและมีส่วนร่วมรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวิจัยผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรควรสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้
พนักงาน และจัดกิจกรรมเพื ่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานมากขึ ้น  เพื ่อก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการหมุนเวียนงาน ทางฝ่ายทรัพยากรมนษุย์
ขององค์กรควรมีการจัดอบรม เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะให้พนักงานก่อนทำการหมุนเวียนงาน 
เพ่ือให้พนักงานได้เตรียมพร้อมและได้มีเวลาปรับตัวกับการที่จะเปลี่ยนหน้าที่ และตำแหน่งงานใหม่  

3. ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่อาจจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เช่น ความภักดีต่อองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ค่าตอบแทน เป็นต้น 

4. งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเท่านั ้น งานวิจัยครั ้งต่อไปสามารถขยายขอบเขตเป็นกลุ ่มตัวอย่างอื ่นๆ  ได้ เพื ่อนำข้อมูลมา
เปรียบเทียบความเหมือน ความแตกต่าง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษาครั้งต่อไปได้ 

5. งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ งานวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้
ผลการวิจัยในเชิงลึกและชัดเจนมากยิ่งข้ึนจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในอนาคต 
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