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กิตติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธ์ เร่ือง “ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานกรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ” ฉบับน้ี 
สามารถส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ไดเ้ป็นอย่างดี ดว้ยความกรุณาที่ไดร้ับความช่วยเหลือ และการให้ความ
อนุเคราะห์จาก ผศ.ดร.ธนพล วีราสา อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ข้อเสนอแนะ และ
ค าปรึกษาต่างๆ ในการจดัท างานวิจยัชิ้นน้ี ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า คอยติดตามความกา้วหน้า แกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ รวมถึงช้ีแนะแนวทาง เพื่อการปรับปรุงแก้ไขที่อนัเป็นประโยชน์ต่อสารนิพนธ์
ฉบบัน้ีให้ส าเร็จโดยสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.ธนพล วีราสา และคณาจารยท์ุกท่านในวิทยาลัย  
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงไดใ้ห้ความรู้ในดา้นต่าง ๆ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถน าความรู้ที่ได้จาก
การศึกษามาเรียบเรียง และประยุกตใ์ชใ้นการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนเสร็จส้ิน นอกจากน้ี ขอขอบคุณ
เพื่อนนักศึกษาทุกท่านในวิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิคล ที่ได้ร่วมศึกษากันมา ทั้งให้ความ
ช่วยเหลือและมอบก าลงัใจที่ดีต่อกนัเสนอ พร้อมมิตรภาพที่อบอุ่นตั้งแต่วนัแรกจนถึงปัจจุบนั 

ขอขอบพระคุณ บริษทัในธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร ที่สนบัสนุนขอ้มูลในการ
ท าวิจัยครั้ งน้ี ขอ้แนะน าและขอ้คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการคน้ควา้ รวมถึงขอบพระคุณบุคลากร 
บริษทัในธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหารที่ช่วยท าแบบสอบถามในการท าวิจยั 

สุดทา้ยน้ีผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านที่มีส่วนร่วมในงานวิจยัจนส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
ทั้งบุคลที่ไดก้ล่าวมา และยงัไม่ไดก้ล่าวถึง ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูซ่ึ้งเป็นก าลงัใจ และแรงผลกัดนั
ที่ส าคญั ช่วยให้ผูว้ิจยัมีความมุ่งมัน่ มุมานะ มีความพยายามในการเขียนสารนิพนธ์ในครั้ งน้ี จนเสร็จส้ิน
สมบูรณ์ หากมีส่ิงใดที่บกพร่องผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ละขออภยัไว ้ณ โอกาสน้ี 
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บทคดัย่อ 
การศึกษา เร่ือง “ผลของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการ

ท างานของพนกังานกรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง” ในครั้ งน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาผลของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง รวมถึงเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง
นโยบายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในองค์กร (Job Rotation) ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึงซ่ึงการศึกษาในครั้ งน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีรูปแบบวิธีวิจยัแบบส ารวจ (Survey Research) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านช่องทางไลน์ (Google Form) จ านวน 439 คน 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Path) และวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) และปัจจัย
ความสัมพนัธ์ในการท างานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตร
และอาหารแห่งหน่ึง 

ค าส าคญั : การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน / ความสัมพนัธ์ในการท างาน / 
วฒันธรรมองค์กร / ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ / แรงจูงใจในการท างาน 

60 หนา้
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญงานวิจัย 
จากสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีความผนัผวนสูง มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ใน

สถานการณ์ต่างๆ เกิดข้ึนอย่างฉับพลนัแบบไม่ทนัตั้งตวั เช่น ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี วิกฤต 
COVID-19 เป็นต้น มีหลากหลายองค์กรที่ตอ้งปิดกิจการในสถานการณ์ดงักล่าว การปรับตวัให้ทนั
ต่อการเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ต่างๆจึงเป็นเร่ืองที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ และในปัจจุบนั
หลายองค์กรไดร้ับผลกระทบจากเทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีบทบาทส าคญั
ต่อการด าเนินธุรกิจ ทุกองคก์รหรืออุตสาหกรรมตอ้งให้ความสนใจ และพฒันาองคก์รให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน หรือเรียกว่า Digital Transformation เป็นการขับเคล่ือนขององค์กรโดยน า
เทคโนโลยีและกลยุทธ์ทางดิจิทลัเขา้มาก าหนดเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนการปรับปรุง
ขั้นตอนการท างาน และวฒันธรรมขององค์กรบนพื้นฐานของการใชเ้ทคโนโลยี เป็นการปรับตวัให้
ทนัตามยุคสมยั นอกจากการน าเทคโนโลยีใหม่เขา้มาช่วยปรับปรุงและพฒันากระบวนการท างาน
ภายในองค์กร จะต้องมีการเตรียมความพร้อมขององค์กรให้พร้อมกับการเปล่ียนแปลง เช่น ระบบ
สารสนเทศ เคร่ืองจักร โครงสร้างองค์กร และส่ิงที่องค์กรต้องให้ความส าคญัคือการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรภายในองคก์รให้สามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 

จากบริบทข้างต้น บริษัทฯ แห่งหน่ึงในอุตสาหกรรมอาหาร ได้มีการเปล่ียนแปลง
องค์กรในรูปแบบ Digital Transformation โดยเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานภายใน
องค์กร เพื่อให้บริษทัฯ มีความสามารถในการแข่งขนั และปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ
ภาคธุรกิจเพื่อกา้วสู่การเป็นองคก์รสมรรถนะสูง โดยให้ความส าคญัในการพฒันาพนกังานให้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลง เตรียมความพร้อมด้วยการติดอาวุธให้กับบุคลากรภายในองค์กรด้วยการพฒันา
รูปแบบ 70:20:10 คือรูปแบบการเรียนรู้ที่พฒันาข้ึนโดย Morgan McCall, Michael Lombardo และ 
Robert Eichinger เป็นรูปแบบการพฒันาที่องคก์รน าไปใชก้นัอย่างแพร่หลาย โดย 70% คือการลงมือ
ท า เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานจริง (On the job training (OJT)) หรือ การมอบหมาย
โครงการให้ลงมือท างานจริง (Project Assignment) 20% คือกระบวนการโคช้ หรือพี่เล้ียง (Coaching 
& Mentoring) เป็นการให้ค าแนะน าเป็นแนวทาง สร้างการตระหนักรู้ กระตุ้นความคิดให้สามารถ
หาทางออกไดด้ว้ยตนเอง รวมถึงการดูแลติดตามความคืบหนา้ของส่ิงที่ไดร้ับมอบหมายหรือผลการ
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พฒันา และ 10% คือการเรียนรู้ในห้องเรียนทั้งแบบออนไลน์และออฟไลน์ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะ
ที่จ  าเป็นต่อการท างาน 

ซ่ึงในยุคปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงในบริบทต่างๆเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว บทบาท 
การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการเปล่ียนแปลงและปรับตัว  
เพื่อให้บุคลากรสามารถพฒันาตนเอง ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญก้าวหน้าใน
สายอาชีพ บริษัทฯ ได้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร จึงมีการก าหนดนโยบาย  
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซ่ึงไดจ้ดัท าข้ึนเพื่อเป็นแนวปฏิบตัิในการส่งเสริมให้เกิด
การพฒันา ความรู้ ทกัษะ และการใช้ความสามารถในเชิงกวา้ง (T-Shaped) ในการพฒันาปรับปรุง
งานให้รองรับกับการด าเนินงาน โดยหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าที่ไปปฏิบตัิงานในบทบาทต าแหน่ง
งานอ่ืน เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงเพิ่ม
ศกัยภาพในการเติบโตตามสายอาชีพ โดยเปิดโอกาสให้พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะใหม่ๆ ในเชิงกวา้ง 
(T-shaped) ให้สามารถน าไปพฒันาและปรับปรุงงานให้รองรับกบัการด าเนินงาน สร้างกระบวนการ
ให้พนักงานได้ใช้ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานที่ท้าทายมากข้ึน เพื่อเพิ่มโอกาสในการ
เติบโตในอาชีพได้เร็วข้ึน (Career Enrichment) และมีการสร้างกลไกในการพัฒนาความสามารถ
บุคลากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรให้ทนัต่อบริบทการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ (Business 
Transformation) 

จากขอ้มูลขา้งต้นการศึกษาครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้เล็งเห็นถึงประโยชน์ของการศึกษาผลของ
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน เพื่อน าขอ้มูลมาปรับใชใ้นการ
ด าเนินการนโยบายให้เกิดข้ึนไดจ้ริงอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง และการพฒันาทั้งบุคลากรและองค์กรให้พร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบนัและอนาคต สร้างศกัยภาพให้พร้อมแข่งขนัและสร้างโอกาสทางธุรกิจ
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 
 

1.2 ค าถามวิจัย 
1.2.1 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานภายในองค์กรมี

อะไรบา้ง 
1.2.2 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในองค์กรสร้างแรงจูงใจในการท างานภายใน

องคก์รไดห้รือไม่ 
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1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
1.3.2 เพื่อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงนโยบายสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายใน

องคก์ร (Job Rotation) ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร
แห่งหน่ึง 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ศึกษาผลกระทบของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงมีรายละเอียดของ
ตวัแปรตน้และตวัแปรตามดงัต่อไปน้ี 

1.4.1.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal) ได้แก่ เพศ อายุงาน ระดับงาน และสาย

ธุรกิจ 
2) ปัจจัยด้านองค์กร (Organization) ได้แก่ การสับเปล่ียนหมุนวียนงาน 

ความสัมพนัธ์ในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
1.4.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ แรงจูงใจในการท างาน 

(Motivation) 
 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร (Population) และกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) 
- ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งน้ีคือ พนักงานของบริษัทธุรกิจ

อาหารแห่งหน่ึงที่ผ่านกระบวนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จ านวน 1,701 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 31 
มกราคม 2566) 

- กลุ่มตัวอย่าง (Sampling) เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงมีการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการเลือกใชสู้ตรของ Yamane, 1970 โดยมีค่าความเช่ือมัน่ที่ 95% 
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1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาในการศึกษางานวิจัยครั้ งน้ี เร่ิมด าเนินการตั้ งแต่เดือนตุลาคม 2565 ถึง  

เดือนพฤษภาคม 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 ทราบถึงผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการท างาน (Motivation) เพื่อให้องคก์รสามารถน าขอ้มูลมาปรับใชใ้นการด าเนินการนโยบายการ
ดูแลพนกังาน 

1.5.2 สามารถเสนอแนะแนวทางในการด าเนินการนโยบายสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ให้กบัองคก์ร 
 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน หมายถึงแนวทางการพัฒนาพนักงานด้วยการ

สับเปล่ียนหมุนเวียนงานไป ปฏิบตัิงานในบทบาทหน้าที่อ่ืนที่อยู่ในระดับเดียวกันภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ โดยมีก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนหรือไม่ก าหนดระยะเวลาก็ได ้ เพื่อสร้างบรรยากาศ
การท างานใหม่ๆ ที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงเตรียมความพร้อมทางด้าน
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ให้รองรับการเติบโตในอนาคต อาทิ เช่น การสับเปล่ียนหมุนเวียน 
ระหว่างสายงาน (Cross Track) กลุ่มงาน (Cross Job Function) หรือ  หน่วยงาน (Cross Function) 
เป็นตน้ 

1.6.2 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนั กระตุน้ ส่งเสริมให้มนุษยเ์กิดพฤติกรรม เป็นพลงั
ที่สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมมนุษย ์ทั้งพลงัจากภายใน และภายนอกให้
มนุษยท์ าส่ิงต่างๆไดส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การวิจัยในครั้ งน้ี ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
ท าการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อใช้ศึกษาวิจัย เร่ือง “ผลของการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม
เกษตรและอาหารแห่งหน่ึง” โดยไดน้ าเสนอตามหัวขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
2.2 ปัจจยัที่มีผลต่อทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
2.3 ปัจจยัการสับเปล่ียนหมุนเวียนกบัแรงจูงใจในการท างาน 

2.3.1 Job rotation คืออะไร มีความส าคญัต่อการท างานอย่างไร 
2.3.2 Job rotation มีผลต่อพนกังานอย่างไรบา้ง 
2.3.3 Job rotation มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างไร 

2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการสับเปล่ียนหมุนเวียน 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Framework) 
2.6 สมมติฐานการวิจยั (Hypothesis) 
 
 

2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541: 106) ให้ความหมายว่าการจูงใจหมายถึงการที่บุคคล

ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางที่
ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจความพยายามหรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความ 
พึงพอใจสูงสุด 

ศิริพร จันทศรี (2550, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือส่ิงต่าง ๆ ที่มา 
กระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้
ได้มาซ่ึงส่ิงที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้ งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มี
แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ได้
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หวงรางวลัหรือค าชมส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู ้อ่ืน  
หวงรางวลัหรือผลตอบแทน ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึงการที่ครูโรงเรียนเอกชน 
มี ความปรารถนาหรือความตอ้งการจะปฏิบตัิงานใหประสบความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจ 
จากภายในที่เมื่อไดป้ฏิบตัิงานแลว้มีความสุขไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยปฏิบตัิงานโดยไม่ตอ้งการ 
ส่ิงตอบแทนเป็นผูท้ี่รักงาน มีความตั้งใจเต็มใจและทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน และสามารถ ปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างต่อเน่ืองไม่มีที่ส้ินสุด 

ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หน้า 26) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง  
พลังทั้ งจากภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลทาในส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จ 
ตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจและเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล 

ธิดา สุขใจ (2548, หน้า 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ที่เป็น 
แรงผลกัดัน หรือกระตุ้น ให้บุคคลปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพื่อที่จะน ามาซ่ึง  
การท างานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจที่ส าคญัคือความตอ้งการ ความพึงพอใจในการท างาน  
จะน ามาซ่ึงการปฏิบตัิที่ดีของบุคลากรท าให้บุคลากรมีความและจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงจะเป็น
เงื่อนไขส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว 

ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง 
แรงผลกัดันทั้งจากภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคล 
กระท าส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

ฐนิตา ปัตตานี (2546: 12) ใหความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึงการที่บุคคลได้รับการ
กระตุ้น จากส่ิงเร้าแล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของ
ตนเองหรือ ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูง ใจน้ีอาจเกิด
จากส่ิงเร้าภายใน หรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่างพร้อมกนัก็ได ้

อนิวชั แกว้น านงค ์ (2550: 206) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจูงใจเป็นการสร้างแรงขบัหรือแรง
ผลกั เพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ที่จะปฏิบตัิงานทั้งในหน้าที่และ
ความรับผิดชอบหรือไม่ใช่หนา้ที่และความรับผดชอบให้เป็นผลส าเร็จ 

ดังนั้ นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน กระตุ้น ส่งเสริมให้มนุษย์เกิด
พฤติกรรม เป็นพลงัที่สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมมนุษย ์ทั้งพลงัจากภายใน 
และภายนอกให้มนุษยท์ าส่ิงต่างๆไดส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจ มีนกัวิชาการหลายท่านให้
แนวคิด ทฤษฎี และปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ไว้หลายท่าน โดยแนวคิด ทฤษฎีที่ผู ้วิจัยเลือก
ท าการศึกษาส าหรับงานวิจยัมีดงัต่อไปน้ี 
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2.1.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Herzberg) เป็นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน
สองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factor Theory) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับ แรงจูงใจ
ภายในที่เกิดข้ึนจากการท างาน เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้หรือการเล่ือนต าแหน่ง 

2.  ปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factor) มีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม
ภายนอก หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน ที่อาจท าให้
พนกังานท างานอยู่ภายในองค์กรไดเ้ป็นเวลานาน มีส่วนในการช่วยสร้างความสุขให้กบัพนักงานใน
การท างาน เช่น เงินเดือน โอกาสไดร้ับความกา้วหนา้ในอาชีพ นโยบายการท างาน สภาพการท างาน 
ความมัน่คงในการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความต้องการ

ของมนุษย์ เป็นล าดับขั้น จากต ่าไปสูง (Hierarchy& Needs) มีการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการของ มนุษย์ไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ โดยความต้องการพื้นฐานของมนุษย์เป็น 5 
ล าดับ ดังน้ี 

1. ด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐานในการอยู่รอด 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการเก่ียวกบัอาหาร น ้า อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค ฯลฯ 

2. ด้านความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการที่เหนือกว่าความ
ตอ้งการอยู่รอด เป็นความตอ้งการในระดบัที่สูงข้ึน เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัด้านร่างกายและจิตใจ 
ความตอ้งการในความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ 

3. ด้านสังคม หรือความต้องการความรักและการยอมรับ (Love and 
belongingness needs) ความต้องการทั้งในแง่ของการให้และการได้รับซ่ึงความรัก ความต้องการเป็นส่วน
หน่ึงของหมู่คณะ การไดร้ับการยอมรับ 

4. ด้านการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตวั 
(Self-esteem) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม ความนบัถือ (Recognition) 

5. ด้านการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็น
ความตอ้งการสูงสุดของมนุษย ์
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2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (McCelland) แนวคิดของ McCelland ได้ระบุ
ถึงแนวความคิดด้านความต้องการ 3 ประการ ที่ดังน้ี 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการ
ที่จะท าส่ิงต่างๆ ให้ดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ 

2. ความต้องการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความต้องการ
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีความสัมพนัธ์ที่ดีกับบุคคลรอบขา้ง เนน้
ความร่วมมือมากกว่าการ 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการในการมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เป็นคนที่ตอ้งการอ านาจสูง และหาวิธีการที่จะสามารถท าให้ตนเองมีอ านาจเหนือ
ผูอ่ื้น ตอ้งการไดร้ับการยอมรับและยกย่อง ตอ้งการเป็นผูน้ า 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าทฤษฎีแรงจูงใจมา
ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการค้นหาค าตอบเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานที่
แตกต่างกนักบัการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร
แห่งหน่ึง 

 
 

2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
สุพัตรา เพชรมุณี (2529: 29 อ้างถึงใน ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550: 22) ได้กล่าวถึง

ความส าคญัของการจูงใจในการท างานดงัน้ี 
1. ความส าคญัต่อองคก์ร 
การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์รโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด าเนินการบริหารงานบุคคลในอันที่

จะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องคก์รในเร่ืองส าคญั ๆ ต่อไปน้ี 
1.1 ช่วยให้องค์กรได้คนดีมีความสามารถร่วมท างานด้วย เป็นที่ปรากฏว่า

การที่องค์กรจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามที่ตอ้งการไดเ้น่ืองจากองคก์ร
เหลานั้น ไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ที่เหมาะสมกบังานที่เขา้มา
ท างานให้กบัองคก์ร การจูงใจเป็นวิธีการหน่ึงที่ช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้นให้เขา้มาท างาน
ร่วมกบัองคก์รและอยู่กบัองคก์รเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

1.2 ท าให้องคก์รมัน่ใจว่าบุคคลขององค์กรจะท างานอย่างเต็มความสามารถ
แมว้่า การคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองค์กรจะมีการพิจารณากันอย่างละเอียดถ่ีถว้นว่า มีความรู้ 
ความสามารถแต่ยงัมีขอ้จ ากัดอยู่หลายประการที่จะใชง้านบุคลากรไดอ้ยางเต็มที่ ขอ้จ ากัดดงักล่าวลว้น
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มาจากปัจจยัภายนอกองค์กร ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยงาน
ราชการที่เก่ียวขอ้ง เป็นต้น ดังนั้น องค์กรจึงต้องพยายามหาวิถีทางใหม่ที่จะใช้ก าลงัและความสามารถ
ของบุคลากรที่มีอยู่ให้มากที่สุดที่จะท าได้ การจูงใจจึงเป็นวิธีการที่จะช่วยองค์กรโดย ท าให้บุคลากร
ทุ่มเทก าลงัความสามารถที่มีอยู่ให้กบัองคก์รอย่างเต็มที่และดว้ยความเต็มใจ 

1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พิ่มประโยชน์ขององค์กร 
การเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อย่างรวดเร็วในส่ิงแวดลอมขององคก์รโดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นเทคโนโลยี ท าให้
องค์กรต้องประสบปัญหาที่แปลกใหม่อยู่เสมอ ความสามารถในการริเร่ิมสร้างเสริมบุคลากรให้มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานในลกัษณะที่ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลกใหม่ไดอ้ยางดี 

2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดผลลพัธ์ที่เป็น

ผลดี หรือเป็นประโยชน์ต่อองค์กร วิธีที่ผูบ้ริหารจะท าให้ผูบ้ริหารทุกระดับ ชักจูงให้ผูร่้วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเท ความคิดจิตใจให้แก่องคก์รให้มาก
ที่สุด ซ่ึงการที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจได้มากนั้นเกิดจากสมมติฐานที่ว่าโดยทัว่ไปมนุษยม์ิไดท้ างาน
เต็มความสามารถที่มีอยู่ ซ่ึงการที่มนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัว่าเขาเต็มใจ
แค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจที่ดีตรงกับความพึงพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นที่ผลกัดันให้เขา
สนใจเอาใจใส่ในงานที่ท ามากยิ่งข้ึน กล่าวอีกนยันึงการตูงใจที่ถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและ
จิตใจของมนุษยใ์ห้เป็นอนันึงอนัเดียวกบัองคก์รมากข้ึนนัน่เอง 

3. ความส าคญัต่อบุคลากร 
3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์กรและสนองความ

ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆกนั 
3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ือง

ค่าตอบแทน 
3.3 มีขวญัก าลงัใจในการท างาน ไดร้ับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะที่

เป็นส่ิงมีชีวิตไม่ใช่วตัถุ ท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายงาน หรือหลีกเล่ียงงานจากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจคือภาวะที่บุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าในร่างกาย หรือ
ภายนอกร่างกาย หรือทั้งสองอย่าง ซ่ึงส่ิงเร้าน้ีเป็นแรงผลกัดันให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุตามจุดประสงคท์ี่ตนตอ้งการ 
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2.3 ปัจจัยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.3.1 Job rotation คืออะไร มีความส าคัญต่อการท างานอย่างไร 
แนวคิดการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความส าคญั

ในการบริหารองคก์ร ในการบรรลุผลส าเร็จของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานข้ึนอยู่กบัพนกังานและ
ผูบ้ริหาร หากองค์กรมีวิธีการบริหารคนที่ดีก็จะสามารถท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ไดต้ามเป้าหมาย 
(Mondy & Martocchio, 2016) ท าให้ทุกองค์กรจึงควรที่จะตระหนักถึงความส าคญัของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงในการพฒันาคุณค่าของบุคลากร ส่ิงที่ขาดไม่ไดคื้อเร่ืองของการเรียนรู้ ซ่ึงการ
เรียนรู้ที่เกิดจากการแลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ระหว่างบุคคล (Pleeyakorn, 
2013) เรียกว่าการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ซ่ึงเป็นส่ิงที่น ามาใช้เพื่อพัฒนาพนักงาน ให้มีความรู้
ความความสามารถ รวมทั้งเพิ่มประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน ในการหาจุดสมดุลระหว่างความ
เป็นผู ้มีประสบการณ์สูงที่มาจากการท างานเพียงงานเดียวกับการเป็นผู ้ที่มีความเช่ียวชาญ
ความสามารถที่หลากหลายโดยไดม้าจากการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยเป็นการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานของบุคลากรในระยะเวลาหน่ึง เพื่อการพฒันาความรู้ เพิ่มทกัษะ จากการลง
มือท าจริงในบทบาทใหม่ แต่ยงัอยู่ในสายงานเดิม ส่งผลให้บุคลากรมีสมรรถนะที่ใกลเ้คียงกนัแต่มี
ความสามารถหลายดา้น สามารถท างานทดแทนกนัและช่วยเหลือกนัได้ 

 
2.3.2 Job rotation มีผลต่อพนักงานอย่างไรบ้าง 
แนวคิดการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) เป็นแนวทางการพฒันาพนกังานด้วย

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานไป ปฏิบตัิงานในบทบาทหนา้ที่อ่ืนที่อยู่ในระดบัเดียวกันภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ โดยมีก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนหรือไม่ก าหนดระยะเวลาก็ได ้ เพื่อสร้างบรรยากาศ
การท างานใหม่ๆ ที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงเตรียมความพร้อมทางด้าน
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ให้รองรับการเติบโตในอนาคต อาทิ เช่น การสับเปล่ียนหมุนเวียน 
ระหว่างสายงาน (Cross Track) กลุ่มงาน (Cross Job Function) หรือ  หน่วยงาน (Cross Function) 
เป็นตน้ 

 
2.3.3 Job rotation มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างไร 
มิต สัชฌุกร (2549) ได้อธิบายไวว้่า การหมุนเวียนคือ การที่ผู ้บังคับบัญชาโอนยา้ย

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาไปท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในสายงานเดียวกันและต่างสายงานกันอย่างเป็น
ระบบและลกัษณะงานที่ท ายงัคงสถานภาพเดิม จากการทดลองท าการหมุนเวียนงานหลาย ๆ ครั้ ง
พบว่าวิธีน้ีมีประโยชน์ จึงเป็นที่ยอมรับ และน าามาใชก้นัทั้งงานราชการและเอกชน 
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สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัดิ์  (2548) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการหมุนเวียนงานของเฮิร์ซเบิร์กว่า  
การหมุนเวียนสับเปล่ียนต าแหน่งงาน  (Job  rotation)  เป็นการสับเปล่ียนภาระงานระหว่างพนักงาน  
ท าให้พนกังานมีโอกาสเรียนรู้ทกัษะการท างานใหม่ๆและสามารถท างานแทนกันได ้อมรเทพ  แกลว้กสิ
กรรม (2549) ได้ให้ความหมาย “การหมุนเวียนงาน” ว่ามีลกัษณะเป็นการเพิ่มเปล่ียนให้บุคคลไป
ปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืนที่แตกต่างไปจากเดิม โดยที่งานใหม่มีความยากง่ายใกล้เคียงกับงานเดิม
ผูป้ฏิบตัิงานจะไดเ้รียนรู้งานที่ไดร้ับมอบหมายใหม่ไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบตัิงานจริง 

Tom Miceli แห่ง University of Connecticut การหมุนเวียนงานหรือการฝึกอบรมขา้ม
แผนกงานเป็นการเปิดหูเปิดตาพนักงานท าให้มีไอเดียใหม่ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Graham 
Lowe การฝึกอบรมขา้มแผนก “ท าให้รู้สึกคึกคกัมีพลงังานเพิ่มข้ึนและมีไฟอยากท างาน” 

กุลธน  ธนาพงศธร และเสน่ห์  จุย้โต (2544 ) ไดก้ล่าวไวว้่า การหมุนเวียนงานเป็นการ
พัฒนาโดยก าาหนดให้ผู ้เข้ารับการพัฒนาได้หมุนเวียนไปปฏิบัติงานในต าาแหน่งต่าง ๆ ช่วง
ระยะเวลาหน่ึง  ทั้งน้ีเพื่อให้มีโอกาสไดท้ างานในต าแหน่งต่างๆ ที่แตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้
ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้กวา้งขวางยิ่งข้ึน 

รศกัดิ์  โพกาวิน (2551, อา้งถึงใน สิริพร  บุญนันท์,2552)  กล่าวว่า การหมุนเวียนงาน
คือ แนวทางการพฒันาผูท้ี่มีสมรรถนะบกพร่องจากการขาดความรู้ความเขา้ใจและทกัษะงานเดิม
ของตวัเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ DeCenzo and Robbins ที่กล่าวไวว้่า การหมุนเวียนงานคือ 
การเคล่ือนยา้ยพนกังานทั้งในแนวนอน (Horizontal) และแนวดิ่ง (Vertical) เพื่อให้พนกังานมีทกัษะ  
ความรู้  และความสามารถที่กวา้งขวางมากข้ึน รวมทั้งสอดคลอ้งกับแนวคิดของศรีนวล แก้วแพรก 
(2549) ว่าการหมุนเวียนงานคือ การเคล่ือนไหวหมุนเวียนของพนักงานในต าาแหน่งต่าง ๆ  ภายใน
องค์กร ท าให้พนักงานไดข้ยายความช าานาญ และความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 
สามารถด าเนินการไดท้ั้งแนวดิ่งและแนวนอนเพื่อสนบัสนุนให้พนกังานกา้วไปสู่ต าาแหน่งใหม่เป็น
การเพิ่มศกัยภาพ  เพื่อให้พนกังานมีวิสัยทศัน์และยอมรับความรู้ความคิดใหม่ ๆ 

จากผลการศึกษาขา้งตน้ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเอง มี
ความกา้วหนา้ทางอาชีพ ไดร้ับโอกาสใหม่ๆ และเติบโตในสายงานอาชีพ สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้กบัพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Graham Lowe การฝึกอบรมขา้มแผนก “ท า
ให้รู้สึกคึกคกัมีพลงังานเพิ่มข้ึนและมีไฟอยากท างาน” ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดการสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานมาท าการศึกษาวิจยัครั้ งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
กุสุมา จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทางานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจยัส่วนบคุคล 3) ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของพนกังาน ส านกังาน
ใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัสูงและมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความแตกต่างกันเมื่อ
เปรียบเทียบตามอายุอายุงานและรายได ้แต่เมื่อเปรียบเทียบตามเพศ สถานภาพสมรส และ ระดับการศึกษา 
พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนปัจจยัดา้นนงาน 5 ด้าน คือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในการท างาน ด้านสัมพนัธภาพในการท างาน ด้านความพึงพอใจในรายได้และสวสัดิการและดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบแรงจูงใจ ในการท างานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 

จุรีรัตน์ ว่องปลูกศิลป์ (2019) ได้มีการศึกษาเร่ือง “แนวทางการเพิ่มคุณค่าเพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพบุคลากร เจนเนอเรชัน่วาย โรงแรมระดบั 4 ดาว จงัหวดัภูเก็ต” โดยเป็นการศกึษาปัจจยัที่ส่งผลกระทบ
ต่อการพฒันาบุคลากร เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในธุรกิจโรงแรม เพื่อเพิ่มคุณค่างานที่ใชใ้นการพฒันา
บุคลากรให้เกิดประสิทธิผล การพฒันาดว้ยการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานทีม่ีการน าแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของ Herzberg มาประกอบการศึกษาวจิยั 
(ชัชวาล อรวงศ์ศุภทตั, 2009) โดยจะเป็นการเน้นที่คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) ผลของ
การศึกษาพบว่า การเพิ่มคุณค่างานเป็นเร่ืองของการปรับตวัให้เขา้กับการท างาน หากไม่มีความอดทนหรือ
เกิดความเบื่อหน่าย ไม่เห็นคุณค่าของการเพิ่มงานส่งผลให้เกิดอตัราการเขา้-ออกบบบ่อย ซ่ึงแนวทางในการ
แก้ไขจะต้องเน้นที่การสร้างความเขา้คุณค่าที่ได้รับ จากการท างานที่เพิ่มข้ึนด้วยความหลากหลาย มีการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานเพื่อลดความเบื่อหน่ายในงาน และส่งเสริมให้มีความทา้ทายเพื่อเป็นแรงกระตุ้นใน
การท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานโดยเลือกวิธีการที่เหมาะสม ซ่ึงการเพิ่มคุณค่างานเพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ไดร้ับผลกระทบมากที่สุด คืองานที่ไดร้ับมอบหมายที่
เหมาะกบัทกัษะของบุคลากรสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานไดม้ากที่สุด 

ณัฐวตัร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ พนกังาน: 
กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาถึงระดบั แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยั ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของพนักงาน บริษทั สัมมากร จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
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พนักงาน บริษทั สัมมากร จ ากัด (มหาชน)  ในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย 
ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคับบญัชา ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านวิธีการปกครองของผู ้บงัคบบญัชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านเงื่อนไขสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
และปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน จากการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่อายุงาน ต าแหน่งงาน 
ในขณะที่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัที่ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560)  ไดม้ีการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรม
องคก์รที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขต
กาญจนบุรี” โดยพบว่าวฒันธรรมองคก์รโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ซ่ึงค่านิยมหรือวฒันธรรมองคก์รเป็นกลยุทธ์และบริบทในการสร้างสภาพแวดลอ้มให้เกิดการเก้ือหนุนตอ่ผล
ประกอบการของบริษทัให้สูงยิ่งข้ึน เอ้ือต่อการกระตุน้ให้พนักงานให้ความส าคญักับการเปล่ียนแปลง กลา้
ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่ 

ปวริศร ทิมาสาร, ภาวิน ชินะโชติ และ ภูริพัฒน์ ชาญกิจ (2018) ได้มีการศึกษาเร่ือง “การ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานระหว่างการหมุนเวียนงานเต็มรูปแบบกบัแบบแบ่งกลุ่มย่อยของนัก
รังสีแพทย ์แผนกรังสีวินิจฉัย คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี” โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษารูปแบบ
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของนักรังสีแพทย ์และเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างาน ผลวิจัยพบว่า
รูปแบบในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานแบบแบ่งกลุ่มย่อยเป็นการหมุนเวียนเฉพาะนักรังสีแพทยท์ี่มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง ปานกลาง และน้อย ซ่ึงการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานแบบแบ่งกลุ่มย่อยท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากกว่าการหมุนเวียนแบบเต็มรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นในด้านการทัว่ไปดา้นความ
ช านาญในการใช้งานเคร่ืองมือทางรังสีวินิจฉัย ด้านการให้บริการผูป่้วย ด้านการส่ือสารและประสานงาน 
ดา้นความพึงพอใจของนกัรังสีวินิจฉัยในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เน่ืองจากการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
หรือสลบัต าแหน่งกันควรแบ่งกลุ่มตามประสบการณ์ในการท างาน สับเปล่ียนระหว่างผูท้ี่มีประสบการณ์
เท่า  ๆหรือใกลเ้คียงกนั การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานถึงจะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดด้ียิ่งข้ึน 

รัตติยา  ปริชญากร (2556) ศึกษาเร่ือง “ทัศนคติต่อการน าาระบบการหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) มาใชก้บัเจา้หนา้ที่ในสายงานเดียวกนั : กรณีศึกษาผูป้ฏิบตัิงานในหน่วยงานของคณะแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์” วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูป้ฏิบตัิงานในหน่วยธุรการที่มีต่อ
ระบบการหมุนเวียนงาน โดยผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 83.3 เห็นว่าการน าาระบบการหมุนเวยีนงานมาใชจ้ะมี
ผลดี ร้อยละ 72.6 เห็นดว้ยหากองคก์รจะน าาระบบการหมุนเวียนงานมาใช ้ร้อยละ 49.2  เห็นว่ารอบระยะเวลา
ที่เหมาะสมในการหมุนเวียนงานคือ  1 ปี  ทศันคติต่อระบบการหมุนเวียนงานแยกตามเพศ และแยกตามอายุ
การท างาน   พบว่า เพศชาย ร้อยละ 100 ชอบท างานใหม่ ๆ  ที่ไดแ้สดงถึงการทา้ทายความสามารถ  และร้อยละ 
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83.3  เห็นว่าระบบการหมุนเวียนงานมีประโยชน์เพศหญิง ร้อยละ 88.5  ยินดีที่จะยอมรับการเปล่ียนแปลงงาน
ในหน้าที่ เมื่อแยกตามอายุการท างาน พบว่า ผูท้ี่มีอายุการท างานมากกว่า 10  ปี ร้อยละ 68.9  เห็นว่าการใช้
ระบบหมุนเวียนงานไม่เป็นอุปสรรคในการท างานแตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุน้อยกว่า 5  ปี   และ 5-10 ปีเพศ
หญิงยินดีที่จะยอมรับการเปล่ียนแปลงงานในหนา้ที่ของตนมากกว่าเพศชาย ผูป้ฏิบตัิงานที่มีอายุการท างาน 5 
-10   ปี และมากกว่า 10   ปี  มีความเขา้ใจการปฏิบตัิงานในลกัษณะหมุนเวยีนงานมากกว่าผูท้ี่มีอายุการท างาน
นอ้ยกว่า  5  ปี 

สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ 
พนกังานบริษทับางปะกงวู๊ด จ ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน บริษทั บางปะกงวู๊ด จ ากัด และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานบริษัท บางปะกงวู๊ด จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทฯ ที่มีต่อด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านวิธีการบังคับบัญชา  
ด้านสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชา ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทน และสวสัดิการอยู่ในระดบัมาก  
ส าหรับการทดสอบสมมตฐิาน พบวาปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั 
บางปะกงวู๊ด จ ากดั พนกังานที่มีอายุ สถานภาพ และ ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่
แตกต่างกนั การจูงใจโดยใชปั้จจยัจูงใจมีผล ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัฯ ไม่แตกต่าง
กนั ส่วนการจูงใจโดยใชปั้จจยัค ้าจุนมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่างกนั 

อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับ
ปฏิบตัิการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบตัิการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยค ้ าจุน และปัจจัยจูงใจ ตามทฤษฎีของ Herzberg  
ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารระดบัปฏิบตักิารอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบาย 
และการบริหารพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีความ
พึงพอใจในระดบัปานกลาง ด้านรายได้และสวสัดิการ มีความพึงพอใจในระดับมาก ปัจจัยจูงใจในดา้นการ
ไดร้ับความส าเร็จพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจระดบัปานกลาง 
ด้านการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ด้านความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในระดบั 
ปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
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ตารางที่ 2.1  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
ตวัแปรที่ใชใ้นงานวิจยั 

ดา้นบุคคล 
การสับเปล่ียน
หมุนเสียนงาน 

ความสัมพนัธ์
ในการท างาน 

ดา้น
วฒันธรรม 

ความกา้ว
หนา้ 

แรงจูงใจใน
การท างาน 

กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม x  x  x x 
จุรีรัตน์ ว่องปลูกศิลป์     x x 
ณัฐวตัร สนหอม x  x   x 
ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ    x  x 
ปวริศร ทมิาสาร, ภาวิน ชินะ
โชติ และ ภูริพฒัน์ ชาญกิจ 

 x     

รัตติยา  ปริชญากร x x     
สุวรรณี ทบัทิมอ่อน     x x 
อุกฤษฏ ์เกตุกณัหา   x  x x 

 
จากการศึกษางานวิจัยในอดีต มีผูศ้ึกษาวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเกิดข้ึน

ดว้ยหลายปัจจยัในดา้นต่างๆ  เช่น แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบมจ.ธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่” 
(กุสุมา จ้อยช้างเนียม, 2547) “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกาญจนบุรี”  ( ธนภรณ์ รุ่งวิไล
เจริญ,  2560)  แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัทบางปะกงวู๊ด จ ากัด 
 (สุวรรณี ทบัทิมอ่อน, 2548) ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมา
กร จ ากัด (มหาชน) (ณัฐวตัร สนหอม, 2550) แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบตัิการของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร (อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549) รวมถึงการเพิ่ม
คุณค่างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานและเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
(จุรีรัตน์ ว่องปลูกศิลป์, 2019) 

ส าหรับปัจจยัการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ปวริศร ทิมาสาร, ภาวิน ชินะโชติ 
และ ภูริพัฒน์ ชาญกิจ (2018) ได้ท าศึกษารูปแบบการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของนักรังสีแพทย์ และ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างาน ผลวิจยัพบว่าพบว่า การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานหรือสลบัต าแหน่งกัน
ควรแบ่งกลุ่มตามประสบการณ์ในการท างาน สับเปล่ียนระหว่างผูท้ี่มีประสบการณ์เท่าๆ  หรือใกลเ้คียงกัน การ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานถึงจะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดด้ียิ่งข้ึน เช่นเดียวกบั รัตติยา  ปริชญากร (2556) 
ไดท้ าการศึกษา ทศันคติต่อการน าระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) มาใชก้บัเจา้หนา้ที่ในสายงานเดียวกัน 
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ผลของทศันคติต่อการน าาระบบการหมุนเวียนงานมาใชจ้ะมีผลลพัธ์เชิงบวก ไดร้ับการยอมรับจากพนักงานใน
องคก์รหากน าการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเขา้มาใช ้ชอบการท างานใหม่  ๆที่แสดงถึงความทา้ทายในการท างาน 

นอกจากน้ี งานวิจัยในอดีตมีการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็น
การศึกษาทางปัจจัยทางด้านองค์กร ประกอบด้วย ด้านการพฒันา ด้านความก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านสัมพนัธ์ในการท างาน ด้านสภาพแวดลอ้ม ด้านลกัษณะงาน ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านการ
ไดร้ับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การเพิ่มคุณค่าในงาน รวมถึงปัจจยัดา้นบุคคล เป็นปัจจยัที่มีผลกบัแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยยงัคงมีช่องว่างและยงัไม่มีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ดงันั้น จากกรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัในอดีตที่ผ่านมา ผูว้ิจยัจึงไดมุ้่งศึกษา เลือก
ทฤษฎี ปัจจัย และเงื่อนไขต่าง  ๆจากการทบทวนวรรณกรรม มาศึกษา “ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง” ประกอบดว้ย 1) 
ปัจจัยดา้นส่วนบุคคล ได้แก่ อายุงาน ระดับงาน และสายธุรกิจ 2) ปัจจัยดา้นองค์กร ได้แก่ การสับเปล่ียนหมุน
วียนงาน (Job Rotation), ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) และความกา้วหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) 

 
 

2.5 กรอบแนวคิด (Research Framework) 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งน ามาก าหนดองคป์ระกอบของตวั

แปรตน้และตวัแปรตามในการศึกษาวิจัย เก่ียวกบัผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
โดยมีกรอบแนวคิดงานวิจยัดงัน้ี 
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ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม 
(Independent Variable)                                    (Dependent Variable) 
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 
 
 
 
ปัจจยัดา้นองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 : กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 

2.6 สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
สมมติฐานที่ 1 อายุงานที่แตกต่างกนั (Experience) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 2 ระดบังานที่แตกต่างกนั (Job Level) มีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 3 สายธุรกิจที่แตกต่างกนั (Business Unit) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 4 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 5 ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 6 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 7 ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
(Motivation) 

 
 
 

อายุงาน (Experience) 
 
 

ระดับงาน (Job Level) 
 
 

สายธุรกิจ (Business Unit) 
 
 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

(Job Rotation) 
 

 
 

ความสัมพันธ์ในการทำงาน
(Relationship) 

 วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture) 

 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
(Career Path) 

 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 

H5+

๙+ 

H6+ 

H7+ 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยครั้ งน้ี ผูว้ิจัยมุ่งศึกษาผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจยัที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ครบถว้นสมบูรณ์และตรงตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ตามระยะเวลาที่
ก าหนด การวิจยัในครั้ งน้ีจึงมีระเบียบวิธีวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.2 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั 
3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.4 การสร้างและการทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
3.5 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล และวิธีทางสถิติ 

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ กลุ่มพนักงานของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร

แห่งหน่ึงโดยขนาดตวัอย่างในการวิจยัก าหนดจาก การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีทราบ
จ านวนประชากรแน่นอน โดยเลือกใชสู้ตรของของ Yamane, 1970 โดยมีค่าความเช่ือมัน่ที่ 95% 

 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ตอ้งการ 
N = 1,701 ขนาดของประชากร 
e = 0.05 ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างที่ยอมรับได ้
ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ค านวนได้จากสูตร คือ ประมาณ 399.76 คน ผูว้ิจัยจึง

ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 400 คน โดยใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 
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(Non-Probability) ใช้การสุ่มโดยใช้วิจารณญาณ ( Judgement Sampling) ของงานวิจัย ในกลุ่ม
พนกังานของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

 
 

3.2  ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
ในการวิจัยครั้ ง น้ี เ ป็นการวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative Approach)  ท าการวิจัย 

เชิงส ารวจ (Survey Method) และใชก้ารเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นการศึกษา
ถึงผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึ โดยท าการเก็บขอ้มูล และรวบรวบเอกสาร
งานวิจัยต่าง ๆ ทั้ งที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี เพื่อสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแจกแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ 
เน่ืองจากเป็นวิธีการที่เขา้ถึงขอ้มูลไดง้่าย สามารถลดระยะเวลา และประหยดัค่าใชจ้่ายในการเก็บขอ้มูล 

 
 
3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยครั้ งน้ี คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1: ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นลักษณะข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choices)  เป็นข้อมูลแบบ 
Identification Information ไดแ้ก่ อายุงาน ต าแหน่งงาน สายธุรกิจ โดยใชม้าตรวดัดงัน้ี 

▪ อายุงาน (Experience)  ใชม้าตรวดัระดบัอตัราส่วน (Ratio Scale) 
▪ ระดบังาน (Job Level) ใชม้าตรวดัตวัแปรแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
▪ สายธุรกิจ (Business Unit) ใชม้าตรวดัตวัแปรแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
ส่วนที่ 2: ค าถามเก่ียวกับทศันคติต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เป็นการส ารวจขอ้มูล

เก่ียวกับเจตคติของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็น Semantic differential scale (มาตรวดัจ าแนกดว้ย
ภาษา) ใชส้ าหรับการวดัความรู้สึกของผูต้อบแบบสอบถามที่มีต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในองคก์ร 
ดงัต่อไปน้ี 

▪ ผลดีของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในองคก์ร 
▪ การทา้ทายความสามารถของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
▪ ความยินดีต่อการเปล่ียนแปลงในหนา้ที่ 
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▪ ความกลวัต่อความผิดพลาดจะเกิดข้ึนจากการปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานใหม่ 
▪ ประโยชน์ของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อองคก์ร 
โดยก าหนดมาตรวดัทศันคติ 5 ระดบั ให้คะแนนดงัต่อไปน้ี 

 -2 นอ้ยที่สุด      -1 นอ้ย      0 ปานกลาง     +1 มาก      +2 มากที่สุด  
การแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบสอบถาม 5 ระดบัมีดงัน้ี 
▪ ค่าเฉล่ีย 1.21 – 2.00   หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
▪ ค่าเฉล่ีย 0.41– 1.20    หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
▪ ค่าเฉล่ีย (-)0.41 – 0.40   หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
▪ ค่าเฉล่ีย (-)1.20 – (-)0.40   หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
▪ ค่าเฉล่ีย (-)2.00 – (-1).21   หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
ส่วนที่ 3:  ค าถามในการส ารวจความรู้และนโยบายการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน มีดงัน้ี 
▪ ความหมายการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
▪ วตัถุประสงคก์ารสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
▪ การพฒันาก่อนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
▪ การทดลองการปฏิบตัิงาน 
▪ ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
▪ ปัญหาและอุปสรรคในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
มีค าตอบให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบัลกัษณะค าถามเป็นประโยคค าถาม

ปลายปิด แบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดับการวดัขอ้มูล แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดย
ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

▪ ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
▪ ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
▪ ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ส่วนที่ 4: ค าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านองค์กร เป็นค าถามในการวัดระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัในดา้นต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดงัน้ี 
▪ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
▪ ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) 
▪ วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
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▪ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ/งาน (Career Path) 
โดยมีค าตอบให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับลกัษณะค าถามเป็นประโยค

ค าถามปลายปิด แบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดับการวดัขอ้มูล แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
โดยก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

▪ ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
▪ ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
▪ ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ส่วนที่ 5: ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factor) โดยมีค าตอบให้เลือกตอบ

เป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบัลกัษณะค าถามเป็นประโยคค าถามปลายปิด แบบ Likert scale ซ่ึงเป็น
ระดบัการวดัขอ้มูล แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

▪ ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
▪ ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
▪ ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
▪ ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ขอ้มูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามจะน ามาวิเคราะห์ผลของแรงจูงใจในการท างาน

ของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง โดยการแปลผลระดบัความ
คิดเห็นใชสู้ตรค านวณจากการค านวณอนัตรภาค ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  (Range) 
จ านวนชั้น (Class) 
=   5 – 1 
        5 
=  0.80 
การแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา

ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงพิจารณาจากการแปลผลค่าเฉล่ีย ของระดับความ
คิดเห็น โดยใชสู้ตรค านวณจากการค านวณอนัตรภาค ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00   หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าเฉล่ีย 3.41– 4.20    หมายถึง เห็นดว้ย 
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ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 

3.4  การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
3.4.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

1. ศึกษาทบทวนเอกสาร ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตวัแปร 
จากนั้นจึงก าหนดกรอบงานวิจัย เน้ือหาและ วัตถุประสงค์ที่ท าการวิจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล  
3 ด้าน ได้แก่ อายุงาน ต าแหน่งงาน และสายธุรกิจ , ปัจจัยด้านองค์กร 4 ด้าน ได้แก่ การสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน, ความสัมพนัธ์ในการท างาน, วฒันธรรมองค์กร ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ และ  
ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

2. ศึกษา ทบทวนแบบสอบถามต่าง ๆ  จากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนด
ขอบข่ายในการสร้างเคร่ืองมือ ให้สอดคลอ้งกบัตวัแปรที่ศึกษา 

3.  ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่ใช้ใน
งานวิจยัก่อนหนา้มาดดัแปลงเน้ือหาในค าถามให้เหมาะสมกบังานวิจยัมากข้ึน 

4. น าเสนอค าถามที่ได้กับอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ ความถูกต้อง
ของเน้ือหาและความเหมาะสมของภาษาและโครงสร้างของแบบสอบถาม ท าการแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจยั เสนอแนะเพิ่มเติมให้สอดคลอ้งกบังานวิจยั 

 
3.4.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม 
ประมวลหาค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

เพื่อวัดผลการประเมินความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยก าหนดค่า Cronbach’s 
Alpha มากกว่า 0.7 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ 

 
 

3.5  กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยน้ี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาผลของการสับเปล่ียน

หมุนเวียนงานต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและ
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อาหารแห่งหน่ึง โดยผู ้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ แบ่งเป็น  
2 ประเภท คือ 

3.5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดแ้ก่ ขอ้มูลที่ไดจ้ากการส ารวจโดยใช ้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานในบริษัทในธุรกิจเกษตร
อุตสาหกรรมและอาหารแห่งหน่ึง จ านวนพนักงาน 400 คน ด าเนินการวิจัยระหว่างเดือน ตุลาคม 
2565 – พฤษภาคม 2565 

ขั้นที่ 1 ศึกษา คน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งเอกสารต่าง ๆ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปร
ที่น ามาก าหนด กรอบแนวคิดที่ศึกษาในงานวิจยัครั้ งน้ี เพื่อสร้างเป็นแบบสอบถาม 

ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามจากขอ้มูลที่ไดศ้ึกษา ทบทวน และรวบรวม 
ขั้นที่3 น าเสนอแบบสอบถามให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง

เหมาะสมของเคร่ืองมือและแก้ไขให้สอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดวิจัย  โดยมีความเขา้ใจในค าถาม  
ที่ชดัเจนและถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั 

ขั้นที่ 4 ส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและ
อาหารแห่งหน่ึง ผ่านช่องออนไลน์ในรูปแบบ Microsoft Form ระหว่างเดือนธันวาคม 2565 – มกราคม 
2566 

ขั้นที่ 5 เก่็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์ในล าดบัถดัไป 
3.5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ ขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด 

ทฤษฎีงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้องจากหนังสือ เอกสาร งานวิจัยหรือวิทยานิพนธ์ที่ เ ก่ียวข้อง และ 
การคน้ควา้ขอ้มูลผ่านอินเทอร์เน็ต โดยน ามาท าการสรุปประเด็นส าคญัที่เก่ียวขอ้งกับการศึกษาผลของ
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตร
และอาหารแห่งหน่ึง เพื่อน ามาปรับใชใ้นงานวิจยัฉบบัน้ี 
 
 

3.6  วิธีทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
วิธีทางสถิติที่ใชส้ าหรับงานวิจยัน้ี สามารถแบ่งได ้2 ประเภท คือ 
3.6.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้การวิเคราะห์

ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุงาน ระดับงาน สายธุรกิจ 
ทศัคติต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ความรู้ความเขา้ใจนโยบายการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ปัจจยั
ด้านองค์กร ได้แก่ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ความสัมพันธ์ในการท า งาน วัฒนธรรมองค์กร 
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ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.6.2 การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใชส้ถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) สมมติฐานทั้ง 7 ข้อ โดยท าการ
ทดสอบที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยจะรวบรวมขอ้มูลและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
ผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 
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บทที่ 4 

การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัย 
 
 

การศึกษางานวิจัยในครั้ งน้ีได้ท าการศึกษาถึงผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงาน ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง โดยท าการเก็บขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถามรูปแบบออนไลน์ 
(Microsoft Form) ในการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 439 คน และน าข้อมูลที่ได้มาท าการ
วิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยไดผ้ลวิจยัและการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นลักษณะข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุงาน ต าแหน่งงาน สายธุรกิจ 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่ง
หน่ึง 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนการตอบ จ านวนผู้ตอบ ร้อยละ ล าดับที่ 

อายุงาน 
(Experience) 

นอ้ยกว่า 1 ปี 

439 

11 2.5 7 
1-3 ปี 45 10.3 5 
4-6 ปี 70 15.9 4 
7-9 ปี 78 17.8 3 

10-12 ปี 99 22.6 2 
13-15 ปี 31 7.1 6 

มากกว่า 15 ปีขึน้ไป 105 23.9 1 

ระดับงาน 
(Level) 

JL1-JL2 

439 

36 8.2 4 
JL3-JL4 142 32.3 2 
JL5-JL6 151 34.4 1 
JL7-JL8 104 23.7 3 
JL9-JL10 6 1.4 5 
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สายธุรกิจ 
(Business 

Unit) 

Agro Business 

439 

155 35.3 2 
Corporate & Restaurant 50 11.4 3 

Food Business 50 11.4 3 
Inter Business 16 3.6 4 
Pet Business 9 2.1 5 

Protein Business 159 36.2 1 
 
จากตารางที่ 4.1 การประมวลผลแบบสอบถามจ านวน 439 ชุด พบว่ากลุ่มตวัอย่างของ

การศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและ
อาหารแห่งหน่ึงได้ดังต่อไปน้ีกลุ่มตวัอย่างพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง
ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 23.9 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด อยู่ในระดับงาน 
JL5-JL6 (ระดับแหน่งอาวุโส) คิดเป็นร้อยละ 34.4 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด  และกระจายอยู่ในทุกสาย
ธุรกิจโดยอยู่ใน Protein Business คิดเป็นร้อยละ 36.2, ใน Agro Business คิดเป็นร้อยละ 35.3, ใน 
Corporate & Restaurant คิดเป็นร้อยละ 11.4, ใน Food Business คิดเป็นร้อยละ 11.4 , ใน Inter Business 
คิดเป็นร้อยละ 3.6 และ Pet Business คิดเป็นร้อยละ 2.1 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 2: ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติต่อการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรม
เกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
 
ตารางที่  4.2  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของทัศนคติต่อ 
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของพนกังาน 

ความหมายของ 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ 

เห็นดว้ย 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

ระบบการสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานมาใชใ้นองค์กรก่อให้เกิด
ผลดี 

159 

(36.2%) 
176 

(40.1%) 
71 

(16.2%) 
20 

(4.6%) 
13 

(3%) 
1.02 0.99 

เห็นดว้ย
มาก 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท า
ให้เกิดการทา้ทายความสามารถ 

246 

(56%) 
113 

(25.7%) 
64 

(14.6%) 
7 

(1.6%) 
9 

(2.1%) 
1.32 0.92 

เห็นดว้ย
มากที่สุด 
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ยินดีกบัเปล่ียนแปลงในหนา้ที่ 188 

(42.8%) 
122 

(27.8%) 
91 

(20.7%) 
15 

(3.4%) 
23 

(5.2%) 
1.00 1.12 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่กลวัความผิดพลาดที่อาจจะ
เกิดข้ึนจากการปฏิบตัิงานใน
ต าแหน่งงานใหม่ 

113 

(25.7%) 
114 

(26%) 
117 

(26.7%) 
58 

(13.2%) 
37 

(8.4%) 0.47 1.24 
เห็นดว้ย
มาก 

ระบบการสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานมีประโยชน์ต่อองค์กร 

198 

(45.1%) 
136 

(31%) 
76 

(17.3%) 
18 

(4.1%) 
11 

(2.5%) 
1.12 1.00 

เห็นดว้ย
มาก 

 
ผลการส ารวจตามตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร

แห่งหน่ึง มีความระดบัความเห็นดว้ยมากที่สุดคือการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้เกิดความทา้ทายใน
การท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 1.32 และพบว่ามีความระดบัความเห็นด้วยมากเก่ียวกับผลดีต่อองค์กรในการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ความยินดีกับการเปล่ียนแปลงในหน้าที่ และไม่กลวัความผิดพลาดที่อาจจะ
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่ รวมถึงมีระดับความเห็นเก่ียวกับระบบการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานมีประโยคต่อองคก์รในระดบัเห็นดว้ยในระดบัมาก 

 
ส่วนที่ 3:  ข้อมูลการส ารวจความรู้เกี่ยวกับนโยบายการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของพนักงานในองค์กร 
ได้แก่ ความหมายการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน, วัตถุประสงค์การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน, การพัฒนา
ก่อนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน, การทดลองการปฏิบัติงาน, ผลของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน, ปัญหา
และอุปสรรคในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 
ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน 

ความหมายของ 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
3.1 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
คือการสับเปล่ียนงานที่รับผิดชอบ
การท างานในระดบัเดียวกนั 

97 

(22.1%) 
245 

(55.8%) 
66 

(15%) 
26 

(5.9%) 
5 

(1.1%) 
3.92 .840 เห็นดว้ย 
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3.2 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
คือ การปฏิบตัิงานจากหนา้ที่เดิม
ไปปฏิบตัิงานในหนา้ที่ใหม่ที่ไม่
เก่ียวขอ้งกนั 

131 

(29.8%) 
234 

(53.3%) 
47 

(10.7%) 
16 

(3.6%) 
11 

(2.5%) 
4.04 .881 เห็นดว้ย 

จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยว่า การ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานคือ การปฏิบตัิงานจากหน้าที่เดิมไปปฏิบตัิงานในหน้าที่ใหม่ที่ไม่เก่ียวขอ้งกัน 
ค่าเฉล่ียอยู่ที่  4.04 และเห็นด้วยว่าการสับเปล่ียนงานที่รับผิดชอบการท างานในระดับเดียวกัน  
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.92 

 
ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวตัถุประสงค์ของ
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

วัตถุประสงค์ 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
3.3 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

99 

(22.6%) 
176 

(40.1%) 
133 

(30.3%) 
22 

(5%) 
9 

(2.1%) 
3.76 .926 เห็นดว้ย 

3.4 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
จะช่วยใหพ้นกังานเกิดความรอบรู้
ในลกัษณะงานต่างๆ เพิ่มข้ึน 

209 

(47.6%) 
198 

(45.1%) 
25 

(5.7%) 
6 

(1.4%) 
1 

(0.2%) 
4.38 .679 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

3.5 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
ช่วยให้พนกังานเกิดทกัษะการ
ปฏิบตัิงานไดเ้พิ่มมากข้ึน 

182 

(41.5%) 
202 

(46%) 
45 

(10.3%) 
7 

(1.6%) 
3 

(0.7%) 
4.26 .759 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความเห็นอยู่ในระดับความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 2 
เร่ือง คือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานเกิดความรอบรู้ในลกัษณะงานต่างๆ เพิ่มข้ึน 
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.38 และช่วยให้พนักงานเกิดทกัษะใหม่การปฏิบตัิงานได้เพิ่มมากข้ึน ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.26 
นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เป็น
การเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ค่าเฉล่ียที่ 3.76 
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ตารางที่ 4.5 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาก่อนการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

การพัฒนาก่อนการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
3.6 การพฒันาเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรบั
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

197 

(44.9%) 
188 

(42.8%) 
46 

(10.5%) 
8 

(1.8%) 
0 

(0%) 
4.31 .730 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

3.7 องคก์รควรจดัให้มีการพฒันา
พนกังานก่อนที่จะหมุนเวียนงาน
ไปปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม่ 

234 

(53.3%) 
164 

(37.4%) 
35 

(8%) 
5 

(1.1%) 
1 

(0.2%) 
4.42 .707 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

3.8 องคก์รควรพฒันาพนกังานทุก
คนให้มีความรู้ในงานครบทุกๆ 
หนา้ที่ เพื่อรองรับมาตรการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

184 

(41.9%) 
166 

(37.8%) 
66 

(15%) 
15 

(3.4%) 
8 

(1.8%) 4.15 .922 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยอย่างยิ่งใน
การพัฒนาก่อนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน โดยองค์กรควรจัดให้มีการพัฒนาพนักงานก่อนที่จะ
หมุนเวียนงานไปปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม่ ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.42 และควรพฒันาพนักงานทุกคนให้มี
ความรู้ในงานครบทุกๆ หนา้ที่ เพื่อรองรับมาตรการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

 
ตารางที่ 4.6 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการทดลองการ
ปฏิบตัิงาน 

การทดลองการปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
3.9 การทดลองปฏิบตัิงานก่อนที่
จะไปปฏิบตัิจริงเป็นส่ิงส าคญัใน
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

217 

(49.4%) 
160 

(36.4%) 
58 

(13.2%) 
4 

(0.9%) 
0 

(0%) 
4.34 .739 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
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3.10 การทดลองปฏิบตัิงานก่อนท า
ให้ลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน 

232 

(52.8%) 
139 

(31.7%) 
55 

(12.5%) 
11 

(2.5%) 
2 

(0.5%) 
4.34 .825 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

3.11 การทดลองการปฏิบตัิงานจะ
ช่วยให้พนกังานมีความมัน่ใจใน
การปฏิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน 

252 

(57.4%) 
135 

(30.8%) 
44 

(10%) 
4 

(0.9%) 
4 

(0.9%) 4.43 .781 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยอย่างยิ่งกบั
การทดลองการปฏิบตัิงานก่อนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานโดยค าถามที่กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมากที่สุด
คือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นส่ิงส าคญัที่จะช่วยให้พนักงานมีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานเพิ่ม
มากข้ึน มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.43 และสามารถลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน การทดลองปฏิบตัิงานก่อนที่จะไป
ปฏิบตัิจริงจึงเป็นส่ิงส าคญัในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

 
ตารางที่ 4.7 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อผลของการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน 

ผลของการสับเปลี่ยน 

หมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ
ความเห็
นด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
3.12 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ช่วยพนกังานลดความจ าเจในงาน
ที่ตอ้งปฏิบตัิเป็นประจ า 

153 

(34.9%) 
182 

(41.5%) 
86 

(19.6%) 
12 

(2.7%) 
6 

(1.4%) 
4.06 .881 เห็นดว้ย 

3.13 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ท าให้พนกังานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มมากข้ึน 

146 

(33.3%) 
157 

(35.8%) 
117 

(26.7%) 
10 

(2.3%) 
9 

(2.1%) 
3.96 .935 

เห็น
ดว้ย 

3.14 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
เป็นการเตรียมบุคลากรขององค์กร
ให้มีประสิทธิภาพต่อไปใน
อนาคต 

188 

(42.8%) 
173 

(39.4%) 
67 

(15.3%) 
6 

(1.4%) 
5 

(1.1%) 4.21 .833 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
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3.15 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
เป็นการควบคุมคุณภาพการ
ท างานของพนกังาน 

76 

(17.3%) 
176 

(40.1%) 
138 

(31.4%) 
31 

(7.1%) 
18 

(4.1%) 3.59 .988 เห็นดว้ย 

3.16 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ท าให้ลดจ านวนการเพิ่มผูป้ฏิบตัิ
บตัิงานในองคก์ร (ลดการจา้งงาน) 

53 

(12.1%) 
120 

(27.3%) 
178 

(40.5%) 
53 

(12.1%) 
35 

(8%) 
3.23 1.069 

ไม่
แน่ใจ 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความเห็นอยู่ในระดับความเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
โดยพบว่า ค าถามที่กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมากที่สุดคือผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการเตรียม
บุคลากรขององค์กรให้มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต ค่าเฉล่ียนอยู่ที่ 4.21 และพบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานช่วยพนักงานลดความจ าเจใน
งานที่ต้องปฏิบตัิเป็นประจ า ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน สามารถ
การควบคุมคุณภาพการท างาน นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างมีระดับความเห็นอยู่ในระดับไม่แน่ใจต่อการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานจะท าให้ลดจ านวนการเพิ่มผูป้ฏิบตัิบตัิงานในองคก์ร (ลดการจา้งงาน) 

 
ตารางที่ 4.8 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัญหาและอุปสรรคใน
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

ปัญหาและอุปสรรค 

ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
3.17 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ท าให้พนกังานขาดความช านาญ
เฉพาะดา้น 

102 

(23.2%) 
159 

(36.2%) 
124 

(28.2%) 
37 

(8.4%) 
17 

(3.9%) 
3.67 1.044 เห็นดว้ย 

3.18 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษย ์ท าให้เกิดการต่อตา้น
ภายในจิตใจของผูท้ี่ถูกหมุนเวียน
งาน 

83 

(18.9%) 
148 

(33.7%) 
145 

(33%) 
43 

(9.8%) 
20 

(4.6%) 
3.53 1.048 เห็นดว้ย 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความเห็นอยู่ในระดับความเห็นด้วยว่าการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้พนกังานขาดความช านาญเฉพาะดา้น และเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษย ์อาจท าให้เกิดการต่อตา้นภายในจิตใจของผูท้ี่ถูกหมุนเวียนงาน 

 
 

ส่วนที่ 4: ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  ได้แก่ การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation), ความสัมพันธ์ในการท างาน (Relationship), วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture), ความก้าวหน้าในสายอาชีพ/งาน (Career Path) 
 
ตารางที่ 4.9 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

(Job Rotation) 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

1. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
เป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานของฉัน 

107 

(24.4%) 
186 

(42.4%) 
110 

(25.1%) 
20 

(4.6%) 
16 

(3.6%) 
3.79 .982 เห็นดว้ย 

2. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท า
ให้สนุกกบัการท างาน 

109 

(24.8%) 
160 

(36.4%) 
137 

(31.2%) 
22 

(5%) 
11 

(2.5%) 
3.76 .965 เห็นดว้ย 

3. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท า
ให้การท างานมีความหลากหลาย
มากข้ึน 

158 

(36%) 
219 

(49.9%) 
51 

(11.6%) 
6 

(1.4%) 
5 

(1.1%) 
4.18 .776 เห็นดว้ย 

4. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท า
ให้ไดร้ับประสบการณ์ท างานมาก
ข้ึน 

219 

(49.9%) 
183 

(41.7%) 
35 

(8%) 
1 

(0.2%) 
1 

(0.2%) 4.41 .666 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

148.25 

(33.8%) 
187.00 

(42.6%) 
83.25 

(19%) 
12.25 

(2.8%) 
8.25 

(1.9%) 
4.04 .898 เห็นด้วย 
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ตารางที่ 4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธ์ใน
การท างาน (Relationship) 

ความสัมพันธ์ในการท างาน 
(Relationship) 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม
ในองคก์ร ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน 

160 

(36.4%) 
190 

(43.3%) 
77 

(17.5%) 
8 

(1.8%) 
4 

(0.9%) 
4.13 .825 เห็นดว้ย 

6. การจดักิจกรรมที่ส่งเสริม
พนกังานไดม้ีโอกาสท างาน
ร่วมกนั ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน 

163 

(37.1%) 
207 

(47.2%) 
61 

(13.9%) 
5 

(1.1%) 
3 

(0.7%) 
4.19 .763 เห็นดว้ย 

7. การช่วยเหลือและร่วมมือกนัใน
การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
เดียวกนั ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน 

214 

(48.7%) 
188 

(42.8%) 
31 

(7.1%) 
3 

(0.7%) 
3 

(0.7%) 4.38 .708 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

8. ปัญหาหรือความขดัแยง้ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างาน 

188 

(42.8%) 
179 

(40.8%) 
59 

(13.4%) 
8 

(1.8%) 
5 

(1.1%) 
4.22 .831 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยความสัมพันธ์
ในการท างาน 

181.25 

(41.3%) 

191 

(43.5%) 
57 

(13%) 
6 

(1.4%) 
3.75 

(0.9%) 
4.23 .788 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 
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ตารางที่ 4.11 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
(Culture) 

วัฒนธรรมองค์กร 

(Culture) 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

9. สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รที่
เหมาะสมท าให้มีความสุข และ
เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

253 

(57.6%) 
146 

(33.3%) 
31 

(7.1%) 
4 

(0.9%) 
5 

(1.1%) 

4.45 .763 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

10. การใส่ใจสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของพนักงาน ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน 

258 

(58.8%) 
155 

(35.3%) 
22 

(5%) 
2 

(0.5%) 
2 

(0.5%) 

4.51 .658 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

11. สถานที่ท างานที่มีการจดัมุม
พกัผ่อน มีบรรยากาศดี ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน 

250 

(56.9%) 
129 

(29.4%) 
49 

(11.2%) 
7 

(1.6%) 
4 

(0.9%) 

4.40 .818 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยวัฒนธรรม
องค์กร 

253.67 

(57.8%) 
143.33 

(32.6%) 

34 

(7.7%) 
4.33 

(1%) 
3.67 

(0.8%) 
4.46 .750 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
ตารางที่ 4.12 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Path) 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

12. องคก์รมีความใส่ใจใน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของ
พนกังาน 

221 

(50.3%) 
162 

(36.9%) 
41 

(9.3%) 
6 

(1.4%) 
9 

(2.1%) 
4.32 .857 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

13. การไดร้ับการยอมรับ จากการ
ท างานนอกสายอาชีพ ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน 

185 

(42.1%) 
160 

(36.4%) 
80 

(18.2%) 
8 

(1.8%) 
6 

(1.4%) 
4.16 .880 เห็นดว้ย 
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14. การไดร้ับโอกาสในการเล่ือน
ขั้น ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน 

263 

(59.9%) 
131 

(29.8%) 
33 

(7.5%) 
7 

(1.6%) 
5 

(1.1%) 4.46 .795 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

15. การประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน (การรู้สึกประสบ
ความส าเร็จจากการไดร้ับการ
พฒันาสายอาชีพ) 

263 

(59.9%) 
144 

(32.8%) 
25 

(5.7%) 
3 

(0.7%) 
4 

(0.9%) 
4.50 .718 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

16. การส่งเสริมให้เรียนรู้งานใน
หนา้ที่ความรับผิดชอบที่สูงข้ึน ท า
ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

230 

(52.4%) 
166 

(37.8%) 
37 

(8.4%) 
3 

(0.7%) 
3 

(0.7%) 
4.41 .731 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

232.40 

(52.9%) 
152.60 

(34.8%) 
43.20 

(9.8%) 
5.40 

(1.2%) 
5.40 

(1.2%) 
4.37 .807 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
ตารางที่ 4.13 ตารางสรุปรายละเอียดคะแนนเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
ดา้นองคก์รทั้ง 4 ดา้น 

ปัจจัยด้านองค์กร 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

วฒันธรรมองค์กร 
253.67 

(57.8%) 
143.33 

(32.6%) 
34 

(7.7%) 
4.33 

(1%) 
3.67 

(0.8%) 
4.46 .750 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 
232.40 

(52.9%) 
152.60 

(34.8%) 
43.20 

(9.8%) 
5.40 

(1.2%) 
5.40 

(1.2%) 
4.37 .807 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ความสัมพนัธ์ในการท างาน 
181.25 

(41.3%) 
191 

(43.5%) 
57 

(13%) 
6 

(1.4%) 
3.75 

(0.9%) 
4.23 .788 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
148.25 

(33.8%) 
187.00 

(42.6%) 
83.25 

(19%) 
12.25 

(2.8%) 
8.25 

(1.9%) 
4.04 .898 เห็นดว้ย 
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ตามตารางที่ 4.13 พบว่าจากการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตวัแปรต้น 
ปัจจัยด้านองค์กรทั้ ง 4 ตัวที่ใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง 3 ตวัแปร ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร, ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสัมพนัธ์ในการท างาน 
เรียงล าดบัตามความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย และพบกลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัความเห็นอยู่ในระดับเห็น
ดว้ยเพียงตวัแปรเดียว คือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

 
ส่วนที่ 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
ตารางที่ 4.14 ตารางสรุปรายละเอียดคะแนนเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
(Motivation) 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

1. การไดร้บัการยกย่องชมเชยจาก
หัวหนา้งาน 

180 

(41%) 
203 

(46.2%) 
40 

(9.1%) 
10 

(2.3%) 
6 

(1.4%) 
4.23 .814 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

2. สามารถปฏิบตัิงานไดต้าม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

236 

(53.8%) 
180 

(41%) 
19 

(4.3%) 
2 

(0.5%) 
2 

(0.5%) 4.47 .647 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

3. การไดร้บัการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

215 

(49%) 
184 

(41.9%) 
34 

(7.7%) 
4 

(0.9%) 
2 

(0.5%) 4.38 .708 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

4. มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานแก่
พนกังานในองค์กร 

222 

(50.6%) 
183 

(41.7%) 
28 

(6.4%) 
3 

(0.7%) 
3 

(0.7%) 4.41 .702 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

5. ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 

176 

(40.1%) 
184 

(41.9%) 
53 

(12.1%) 
22 

(5%) 
4 

(0.9%) 
4.15 .885 เห็นดว้ย 

6. มีอ านาจตดัสินใจในงานที่ท่าน
ท าอยู่อย่างเต็มที่ 

161 

(36.7%) 
213 

(48.5%) 
48 

(10.9%) 
11 

(2.5%) 
6 

(1.4%) 
4.17 .820 เห็นดว้ย 

7. การไดร้บัโอกาสในการเรียนรู้
ส่ิงต่างๆ ที่องคก์รมอบให้แก่ท่าน 

208 

(47.4%) 
185 

(42.1%) 
31 

(7.1%) 
11 

(2.5%) 
4 

(0.9%) 4.33 .789 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
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8. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงานยอมรับในความสามารถ
ของท่าน 

187 

(42.6%) 
209 

(47.6%) 
37 

(8.4%) 
6 

(1.4%) 
0 

(0%) 4.31 .683 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

ค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน 

198.1 

(49.5%) 
192.6 

(48.2%) 
36.3 

(9.1%) 
8.6 

(2.2%) 
3.4 

(0.8%) 
4.31 .756 

เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรม
เกษตรและอาหารแห่งหน่ึงมีระดบัความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.31 
ซ่ึงปัจจยัจูงใจที่มีผลมากที่สุดในการท างานคือพนกังานสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนดไว  ้
 
ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวแปรและการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย 
 
ตารางที่ 4.15 ตารางแสดง KMO and Barlett’s Test ของตวัแปรอิสระ 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .898 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4677.952 

df 120 
Sig. .000 

จากตาราง 4.15 พบว่า ค่า KMO เท่ากับ 0.898 แสดงว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมในการ
น าไปใชง้านต่อไปและจากผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square = 4677.952 
และมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ในการทดสอบ ดงันั้นจึงแสดงว่า
ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ระหว่างกัน 

 
การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟ่า และค่าความ
เช่ือมั่นรวม 

จากกลุ่มปัจจยัทั้ง 5 ปัจจัย ผูว้ิจัยไดท้ าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ด้วย
การทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha  เพื่อยืนยนัความน่าเช่ือถือ โดยก าหนดค่า Cronbach’s Alpha  
ที่มากกว่า 0.7 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ ทุกปัจจัยที่ศึกษา มีค่ามากกว่า 0.7 
แสดงว่าแบบสอบถามของทุกปัจจยัมีความน่าเช่ือถือดงัตารางสรุปดา้นล่าง 
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ตารางที่ 4.16 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิครอนบคัแอลฟ่า และความเช่ือมัน่รวม 
Factors Cronbach’s Alpha N of Items 
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน .807 4 
ความสัมพนัธ์ในการท างาน .755 4 
วฒันธรรมองคก์ร .759 3 
ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ .743 5 
แรงจูงใจในการท างาน .825 8 

 
ส่วนที่ 7 ข้อมูลการวิเคราะห์ผลของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

จากการวิเคราะห์ผลของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้น 
หลงัจากได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา
ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง จะน ามาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั ตวัแปร
อิสระ ที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามที่ต้องการศึกษา โดยผลที่ได้จากการวิเคราะห์จะอยู่ในรูปแบบ
สมการเส้นตรง และสามารถอธิบายระดับความสัมพันธ์ของตวัแปรอิสระแต่ละตวัแปรได้ โดยมี
สมมติฐานตามกรอบแนวคิด ไดแ้ก่ 

1.  อายุงานที่แตกต่างกนั (Experience) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
2.  ระดบังานที่แตกต่างกนั (Job Level) มีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
3.  สายธุรกิจที่แตกต่างกนั (Business Unit) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
4.  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
5.  ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
6.  วฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
7.  ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
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ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
(Independent Variable)                                   (Dependent Variable) 
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 
 
 
 
 
ปัจจยัดา้นองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 : กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
(Motivation) 

 
 
 

อายุงาน (Experience) 
 
 

ระดับงาน (Job Level) 
 
 

สายธุรกิจ (Business Unit) 
 
 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

 

 
 

ความสัมพันธ์ในการทำงาน
(Relationship) 

 
วัฒนธรรมองค์กร 

(Culture) 
 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

 

H1+ 
H2+ 
H3+ 

H4+ 

H5+

๙+

+ H6+ 

H7+ 
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ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั (Correlation Coefficient) 
Correlation 

ตัวแปร อายุงาน 
ระดบั
งาน 

สาย
ธุรกิจ 

การ
สับเปลี่ยน
หมุนเวียน

งาน 

ความสัมพนัธ์
ในการท างาน 

วฒันธรรม
องค์กร 

ความกา้วหน้า
ทางสายอาชีพ 

แรงจูงใจ 
ในการ
ท างาน 

อายุงาน 1        
ระดบังาน .375** 1       
สายธุรกิจ -.066 -.021 1      
การสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน 

-.010 .081 .113* 
1    

 

ความสัมพนัธ์
ในการท างาน 

-.088 .175** .062 .537** 1 
  

 

วฒันธรรม
องคก์ร 

-.076 .117* .016 
.400** 

.616** 1 
 

 

ความกา้วหนา้
ทางสายอาชีพ 

-.088 .104* .084 .494** .593** .672** 1  

แรงจูงใจใน
การท างาน 

.005 .093 .026 .257** .358** .380** .419** 1 

 
จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดย ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation coefficient) ระหว่างปัจจัยที่แสดงระดับและทิศทาง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่สัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจ
อุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ค่า sig. เท่ากับ 0.000 โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ตามล าดับ ได้แก่  
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ  (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.419) ด้านวฒันธรรมองค์กร (ค่าสัม
ประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.380 ) ความสัมพนัธ์ในการท างาน (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.358)  
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ = 0.257) ตามล าดับ และพบว่า  
ปัจจัยด้านอายุงาน ระดับงาน และสายธุรกิจที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าความแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 28.310 7 4.044 15.831 .000a 
Residual 110.107 431 .255   
Total 138.417 438    

 
จากตารางที่ 4.18 ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดบันัยส าคญัที่ก าหนดไว้

คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่ามีปัจจัยอย่างน้อยหน่ึงตวัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
 

ตารางที่ 4.19 ตารางแสดงค่าความผนัแปร (R-Squared) 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

.452a .205 .192 .50544 
จากตารางที่  4.19  ค่าความผิดพลาด มาตรฐานต ่าสุด เท่ากับ 0.50544 และมีค่า

สัมประสิทธ์ิตวัก าหนด (Adjusted R Square) เท่ากับ 0.192 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยทั้ง 7 ได้แก่ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ  วัฒนธรรมองค์กร, ความสัมพันธ์ในการท างาน, การสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน, อายุงาน, ระดับงาน และสายธุรกิจ สามารถอธิบายการกระจายความแปรปรวนของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่ง
หน่ึง ไดร้้อยละ 20.5 
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ตารางที่ 4.20 ค่าสัมประสิทธ์ิ (Multiple Regression Analysis) ของผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตร
และอาหารแห่งหน่ึง 

Model 
Unstandardized 

Coefficients  
Std. Error 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Beta 

(Constant) 2.247 .215  10.460 .000 

อายุงาน .014 .015 .043 .915 .361 

ระดบังาน .008 .028 .013 .278 .781 

สายธุรกิจ -.001 .011 -.003 -.072 .942 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน .011 .040 .014 .262 .793 

ความสัมพนัธ์ในการท างาน .115 .059 .121 1.953 .051 

วฒันธรรมองคก์ร .112 .054 .130 2.075 .039 

ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ .216 .053 .256 4.062 .000 

 
จากตารางที่ 4.20 สรุปผลการวิจยั จากผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ในการพิจารณาค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจัยที่มีค่า sig. น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงในการวิจัยครั้ งน้ี
ก าหนดค่าความ เช่ือมัน่ที่ 95%  พบว่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 2 ตวั ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง โดยเรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิ
ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) ได้แก่ ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ค่า (Beta) = 0.256 และ
วัฒนธรรมองค์กร ค่า (Beta) = 0130  ตามล าดับจากมากไปน้อย โดยทั้ ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบาย
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ได้ร้อยละ 
20.5 (R Square = 0.205) 

นอกจากนั้นสมการถดถอยเชิงเส้นขา้งตน้สามารถอธิบายไดจ้ากค่า Standardized Beta 
ว่า เมื่อระดับของความก้าวหน้าทางสายอาชีพ และวฒันธรรมองค์กร อย่างใดอย่างหน่ึงเพิ่มข้ึน จะ
ส่งผลให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง เพิ่มข้ึน
ดว้ย 
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ตารางที่ 4.21 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นบุคคล 

อายุงาน ปฏิเสธ 

ระดบังาน ปฏิเสธ 

สายธุรกิจ ปฏิเสธ 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ปฏิเสธ 

ความสัมพนัธ์ในการท างาน ปฏิเสธ 

วฒันธรรมองค์กร ยอมรับ 

ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ ยอมรับ 

 
จากตารางที่ 4.20 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง มากที่สุดคือ ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career 
Path) และล าดบัถดัมาคือ วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษางานวิจัยเร่ือง ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง  มี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 2) เพื่อ
เสนอแนะแนวทางการปรับปรุงนโยบายสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในองค์กร  (Job Rotation) ใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
5.3 ขอ้เสนอแนะที่ไดจ้ากการศึกษา 
5.4 ขอ้เสนอแนะงานวิจยั 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้ งน้ีเป็นการศึกษาโดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท าการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Method) และใช้การเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นการศึกษาถึง
ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง โดยท าการเก็บขอ้มูลโดยท าการเก็บขอ้มูล 
และรวบรวบเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ  เพื่อสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามผ่านช่องทาง
ออนไลน์ มีจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 439 คน โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 

5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การประมวลผลแบบสอบถามจากข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ านวน 439 ชุด พบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างในการศึกษาครั้ งน้ี มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ สรุปไดด้งัน้ี 
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กลุ่มตวัอย่างพนกังานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึงส่วนใหญ่มีอายุ
งานมากกว่า15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 23.9 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด อยู่ในระดับงาน JL5-JL6 (ระดบั
แหน่งอาวุโส) คิดเป็นร้อยละ 34.4 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด  และกระจายอยู่ในทุกสายธุรกิจโดยอยู่ใน 
Protein Business คิดเป็นร้อยละ 36.2, ใน Agro Business คิดเป็นร้อยละ 35.3, ใน Corporate & Restaurant 
คิดเป็นร้อยละ 11.4, ใน Food Business คิดเป็นร้อยละ 11.4 , ใน Inter Business คิดเป็นร้อยละ 3.6 และ Pet 
Business คิดเป็นร้อยละ 2.1 ตามล าดบั 

 
5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติต่อการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของพนักงานใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
ผลของการวิเคราะห์ทศันคติของกลุ่มตวัอย่างต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของ

พนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง มีความระดบัความเห็นดว้ยมากที่สุดคือการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้เกิดความท้าทายในการท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 1.32 และพบว่ามีความระดับ
ความเห็นดว้ยมากเก่ียวกบัผลดีต่อองคก์รในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ความยินดีกบัการเปล่ียนแปลง
ในหน้าที่ และไม่กลวัความผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนในการปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม่ รวมถึงมีระดบั
ความเห็นเก่ียวกบัระบบการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานมีประโยคต่อองคก์รในระดบัเห็นดว้ยในระดบัมาก 

 
5.1.3 วิเคราะห์ข้อมูลการส ารวจความรู้เกี่ยวกับนโยบายการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน

ของพนักงาน 
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการส ารวจความรู้เก่ียวกบันโยบายการสับเปล่ียนหมุนเวียน

งานของพนกังานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง พนกังานส่วนใหญมีความคิดเห็นว่า 
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานคืออการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่งงานใหม่ที่ไม่เก่ียวขอ้งกับต าแหน่งงาน
เดิมและเป็นการรับผิดชอบการท างานในระดับเดียวกัน ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง
เก่ียวกับการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานคือ การช่วยให้พนักงานเกิดความรอบรู้ในลกัษณะงานต่างๆ เพิ่ม
มากข้ึน และช่วยให้เกิดทกัษะใหม่ๆ การปฎิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน โดยองคก์รควรมีการพฒันาทกัษะให้กับ
พนกังานก่อนมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานไปท างานในต าแหน่งงานใหม่ โดยมีความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง
กับการทดลองการปฏิบตัิงานก่อนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จะท าให้พนักงานมีความมัน่ใจในการ
ปฏิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน สามารถลดความผิดพลาดในการท างาน เพื่อเตรียมความพร้อมของพนักงานใน
องค์กรให้มีความพร้อมและท าให้นโยบายการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างเห็นด้วยกับผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จะช่วยลดความจ าเจในการ
ท างานประจ า  เพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน แต่อาจจะไม่สามารถลดจ านวนการจา้งงานต าแหน่ง
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ใหม่ได้ ทั้ งน้ีกลุ่มตัวอย่างส่วนหน่ึงมีระดับความเห็นด้วยว่าการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานอาจท าให้
พนกังานขาดความช านาญเฉพาะดา้น หรือเกิดการต่อตา้นภายในจิตใจจากการถูกสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

 
5.1.4 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รที่มีผล

ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง เมื่อพิจารณา
ขอ้มูลในดา้นต่างๆ เก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรตน้ ปัจจยัดา้นองคก์รทั้ง 4 ปัจจยั ที่
ใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร
, ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสัมพันธ์ในการท างาน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดย
เรียงล าดบัตามความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย และพบกลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
เพียงตวัแปรเดียว คือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวิจัยเร่ืองผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน

และปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและ
อาหารแห่งหน่ึง ผูว้ิจัยได้มีการก าหนดกรอบงานวิจัยที่ตอ้งการศึกษาการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ซ่ึงเป็นส่วนนึงในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์โดยเป็นการก าหนดนโยบายของ
ฝ่ายบุคคลในการพฒันาพนักงานภายในองค์กรของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 
และปัจจัยด้านองค์กรต่างๆ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีการประยุกต์มาจากแนวคิดของ
นักวิชาการ  5 ท่ าน Graham Lowe (2008) ,  DeCenzo & Robbins (2010) , Frederick Herzberg, 
Abraham Harold Maslow และ David McClelland มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรที่ท าการศึกษา
วิจัย โดยการทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
ผลการเปรียบเทียบผลการทดสอบสมมติฐานดา้นประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อแรงจูงใจ

ในการท างาน ของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง พบว่า พนักงานที่มี 
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อายุงาน ระดนังาน และสายธุรกิจที่แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยยะส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจากปัจจยัที่กล่าวมาไม่ใช่เป็นตวัแปรส าคญัที่สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้กับพนักงานของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ ณัฐวัตร สนหอม (2550) ที่ได้มีการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากัด (มหาชน) พบว่า อายุงาน เป็นปัจจยัที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

 
5.2.2 ปัจจัยด้านองค์กร 

5.2.2.1 ปัจจยัความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ (Career Path) มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน อย่างมีนัยยะส าคญัที่ระดบั 0.05 เน่ืองจากการพฒันาและการสร้างความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพให้กับพนักงานภายในองค์กรสามารถดึงดูดพนักงานที่เก่งและมีคุณภาพให้อยู่กบัองคก์ร 
ขบัเคล่ือนการท างานของพนกังาน และการพฒันาศกัยภาพให้กบัพนกังานภายในองค์กรเป็นผลดีต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน อีกทั้งสามารถลดอตัราการลาออกของพนักงานเพราะการมีเส้นทาง
อาชีพที่ชัดเจนเป็นการบอกให้พนักงานทราบถึงเป้าหมายที่ชดัเจน รวมถึงการไปถึงเป้าหมายนั้นๆ 
ถือเป็นการผลกัดันให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานและอยู่กบัองค์กรในระยะยาว นอกจากน้ี
ยงัเป็นแรงจูงใจให้บุคคลภายนอกสนใจเขา้มาร่วมงานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของกุสุมา 
จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย” พบว่าปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ และสอดคลอ้งกับทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานของ Frederick Herzberg ในปัจจัยจูงใจที่เกิดข้ึนจากการท างานในการเร่ืองของความก้าวหน้าหรือ
การเล่ือนต าแหน่ง 

5.2.2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
อย่างมีนยัยะส าคญัที่ระดบั 0.05 เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์รของธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร
แห่งหน่ึง เป็นส่ิงที่เปรียบเสมือนกับ DNA ของพนักงานทุกคน เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้
สภาพแวดลอ้มภายในองค์กรน่าอยู่ มีการท างานเป็นทีมสนับสนุนให้พนักงานกลา้ลองท าส่ิงใหม่ 
และปฏิบตัิกบัคนตรงหนา้เสมือนลูกคา้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560) ไดม้ี
การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกาญจนบุรี” โดยพบว่าวฒันธรรมองค์กรโดย
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
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5.2.2.3 ปัจจัยดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยยะส าคัญที่ระดับ 0.05 เน่ืองจาก 3-5 ปีที่ผ่านมาองค์กรมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง จากการปรับตัวในช่วงของการท า Digital Transformation มีการปรับ
โครงสร้างขององค์กรทุกปี ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างของงานวิจัยได้มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานขา้มสาย
ธุรกิจ ทั้งระดบับนและระดบัล่าง ส่งผลให้ตอ้งมีการปรับตวั และท าความรู้จกักบัเพื่อนร่วมงาน และ
หัวหน้างานใหม่ สอดคลอ้งกับขอ้มูลภายในองค์กร จากกระบวนการ Coaching & Mentoring ที่มี
หัวขอ้ขอเขา้รับการปรึกษาประเด็นปัญหาในเร่ืองของความสัมพนัธ์ในการท างานเป็นอนัดับ 1 คิด
เป็นร้อยละ 40 จากหัวขอ้ทั้งหมด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของณัฐวตัร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง 
“ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) พบวา่
ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และไม่สอดคลอ้งกับทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างานของ Frederick Herzberg ในปัจจยัค ้าจุนที่เกิดจากความสัมพนัธ์หรือสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

5.2.2.4 ปัจจัยการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยยะส าคญัที่ระดบั 0.05 เน่ืองจากการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานส่วน
ใหญ่เกิดจากการถูกบงัคบัหรือถูกโอนยา้ยต าแหน่งงานโดยไม่สมคัรใจจากการปรับโครงสร้างของ
องค์กร อาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจเกิดข้ึนกับพนักงานภายใน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
รัตติยา  ปริชญากร (2556) ศึกษาเร่ือง “ทศันคติต่อการน าาระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) มาใชก้บั
เจ้าหน้าที่ ในสายงานเดียวกัน : กรณีศึกษาผู ้ปฏิบัติ งานในหน่วยงานของคณะแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์” ที่พบว่าผูป้ฏิบตัิงานเห็นดว้ยว่าการหมุนเวียนงานมีผลดีมากกว่าผลเสีย 
แต่ควรมีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานให้ชดัเจน 

 
 

5.3 ข้อเสนอที่ได้จากการศึกษา 
จากผลการศึกษาวิจัย เร่ืองผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจัยที่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ท าให้
ทราบถึงผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
(Motivation) เพื่อให้องคก์รสามารถน าขอ้มูลมาปรับใชใ้นการด าเนินการนโยบายด้านงานบุคคลใน
การดูแลพนักงานภายในองค์กร และสามารถเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการ
ด าเนินการนโยบายสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ทั้ งน้ีผู ้วิจัยจึงขอสรุปข้อเสนอที่ได้จากการศึกษาวิจัยตามปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ดงัต่อไปน้ี 

5.3.1 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจยัความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ (Career Path) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนกังาน 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง มากที่สุด ผู ้บริหารหรือหน่วยงานที่
เก่ียวขอ้งควรให้ความส าคญักับการก าหนดกลยุทธ์ด้านการพฒันาพนักงานภายในองค์กรในเร่ือง
ของการวางแผนและก าหนดเส้นทางในสายอาชีพของบุคคล รวมถึงการบริหารจัดการทางด้าน
แผนการสืบทอดต าแหน่งส าคญัช่วยให้องค์กรสามารถก าหนดคดัสรรบุคคลที่มีคุณสมบตัิที่ดี ทั้ง
ดา้นความรู้แ ทกัษะและพฤติกรรมในการท างาน อีกทั้งสามารถท าการส่ือสารนโยบายการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานให้กับพนักงานทุกคนภายในองค์กรมีการรับรู้เก่ียวกับนโยบายสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานในเชิงบวก ว่าการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานถือเป็นส่วนนึงของการพัฒนาตนเ องเพื่อ
ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ มีโอกาสเติบโตภายในองคก์ร ให้เขา้ใจถึงหลกัการที่ถูกตอ้ง 

5.3.2 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรม (Culture) มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจ
อุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ในล าดับถัดมา ผู ้บริหารหรือผู ้ที่เก่ียวข้องควรที่จะให้
ความส าคญัในการสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กร สร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน ก าหนด
แผนการด าเนินงานในการสร้างวฒันธรรมองค์กรที่ดี ปลูกฝังทศันคติเชิงบวก เพื่อเป็นตวัช่วยในการ
ก าหนดพฤติกรรม โดยเร่ิมจาก role model หรือแบบอย่างของผูท้ี่ประสบความส าเร็จในองค์กร เช่น 
ผูบ้ริหารระดบับน และระดบักลาง 

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัย 
เพื่อให้ผลการวิจยัในครั้ งน้ีสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้หเกิดประโยชน์มากยิ่งข้ึน จึงขอ

เสนอขอ้แนะน า เพื่อให้ผูท้ี่สนใจสามารถน าไปประยุกตใ์ชต้ามความเหมาะสมดงัต่อไปน้ี 
5.4.1 การศึกษาวิจยัครั้ งต่อไปควรเพิ่มเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล เช่น การสัมภาษณ์เชิง

ลึก (In-depth Interview)  ควบคู่กับการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire)  เพื่อให้ได้ข้อมูล 
เชิงลึกเก่ียวกับผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง ให้มีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
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5.4.2 การศึกษาวิจัยในครั้ งต่อไปควรเพิ่มกลุ่มธุรกิจหรือองค์กรที่มีนโยบายการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน เพื่อที่จะไดท้ราบถึงแนวทางในการ
พฒันาพนกังานของแต่ละองคก์ร 

5.4.3 การท าวิจยัครั้ งต่อไปสามารถศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ และเพิ่มตวัแปรคัน่กลาง ที่มีผลมา
จากการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และส่งผลต่อการแรงจูงใจในการท างาน เช่น ความท้าทายในการ
ท างาน การรับรู้งานที่หลากหลาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร เพื่อทดสอบสมมติฐานและน าไปปรับปรุงการด าเนินงานของแต่ละองคก์ร 
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ภาคผนวก 

แบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิชา วิชา MGMG697 Thematic Paper I และ 
Thematic Paper II หลกัสูตรการจัดการมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ วิทยาลยัการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดลโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหารแห่งหน่ึง 

ข้อมูลส่วนบุคคลที่ได้รับจากแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับซ่ึงการ
น าเสนอขอ้มูลจะถูก น าเสนอในรูปของบทสรุปภาพรวมโดยไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลแต่อย่างใด 
จึงใคร่ขอความร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถามน้ี ตามความเป็นจริงและครบถว้นเพื่อเป็นประโยชน์
ต่องานวิจยั 
 

ขอขอบพระคุณท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 3 ขอ้ 
ส่วนที่ 2: ทศันคติต่อการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนที่ 3: ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จ านวน 18 ขอ้ 
ส่วนที่ 4: ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในด้านองค์กรต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจ  
ในการท างาน จ านวน 16 ขอ้ 
ส่วนที่ 5: ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factor) จ านวน 8 ขอ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 



55 
 

แบบสอบถาม 
ส่วนที่ 1: ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.1 อายุงาน (Experience)    
  ⃞     นอ้ยกว่า 1 ปี    ⃞     1-3 ปี  ⃞   4-6  ปี 
⃞     7-9 ปี              ⃞   10-12 ปี     ⃞    13-15 ปี 
⃞     มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

1.2 ระดบังาน (Job Level) 
⃞   JL1-JL2        ⃞ JL3-JL4          ⃞   JL5-JL6 
⃞   JL7-JL8        ⃞   JL9-JL10     ⃞   JL11 

1.3 สายธุรกิจ (Business Unit) 
⃞    Agro Business    ⃞    Food Business ⃞   Protein Business 
⃞     Pet Business            ⃞    Inter Business    ⃞ Corporate Business 
 

ส่วนที่ 2: ทัศนคติต่อการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน จ านวน 5 ข้อ 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมายที่ตวัเลขตามความคิดเห็นของท่าน 

2.1 ท่านคิดว่าการน าระบบการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานมาใชใ้นองคก์รก่อให้เกิดผลอย่างไร 
ผลดี    +2 +1 0 -1 -2   ผลเสีย 

2.2 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้ท่านเกิดการทา้ทายความสามารถแค่ไหน 
ทา้ทาย   +2 +1 0 -1 -2   ไม่ทา้ทาย 

2.3 ท่านรู้สึกถึงการยอมรับการเปล่ียนแปลงในหนา้ที่เช่นไร 
ยินดี    +2 +1 0 -1 -2   ไม่ยินดี 

2.4 ท่านคิดถึงความผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานใหม่อย่างไร 
ไม่กลวัความผิดพลาด      +2         +1         0        -1         -2      กลวัความผิดพลาด 

2.5 ท่านคิดว่าระบบการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่อองคก์รก่อให้เกิดประโยชน์แค่ไหน 
มีประโยชน์   +2 +1 0 -1 -2   ไร้ประโยชน์ 
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ส่วนที่ 3: ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน จ านวน 18 ข้อ 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างตามระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 

ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

แบบสอบถาม 

ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

ความหมายการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

3.1 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานคือการสับเปล่ียนงานที่
รับผิดชอบการท างานในระดบัเดียวกนั 

     

3.2 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานคือ การปฏิบตัิงานจากหน้าที่
เดิมไปปฏิบตัิงานในหนา้ที่ใหม่ที่ไม่เก่ียวขอ้งกนั 

     

วตัถุประสงคข์องการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

3.3 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของ
งาน 

     

3.4 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานเกิดความ
รอบรู้ในลกัษณะงานต่างๆ เพิ่มข้ึน 

     

3.5 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ช่วยให้พนกังานเกิดทกัษะการ
ปฏิบตัิงานไดเ้พิ่มมากข้ึน 

     

การพฒันาก่อนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

3.6 การพฒันาเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน      
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แบบสอบถาม 

ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

3.7 องค์กรควรจัดให้มีการพฒันาพนักงานก่อนที่จะหมุนเวียน
งานไปปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม่ 

     

3.8 องค์กรควรพัฒนาพนักงานทุกคนให้มีความรู้ในงานครบ
ทุกๆ หนา้ที่ เพื่อรองรับมาตรการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

     

การทดลองการปฏิบตัิงาน 

3.9 การทดลองปฏิบตัิงานก่อนที่จะไปปฏิบตัิจริงเป็นส่ิงส าคญั
ในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

     

3.10 การทดลองปฏิบตัิงานก่อนท าให้ลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน      

3.11 การทดลองดารปฏิบตัิงานจะช่วยให้พนกังานมีความมัน่ใจ
ในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน 

     

ผลของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน      

3.12 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานช่วยพนักงานลดความจ าเจใน
งานที่ตอ้งปฏิบตัิเป็นประจ า 

     

3.13 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากข้ึน 

     

3.14 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการเตรียมบุคลากรของ
องคก์รให้มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 

     

3.15 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการควบคุมคุณภาพการ
ท างานของพนกังาน 
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แบบสอบถาม 

ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

3.16 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้ลดจ านวนการเพิ่มผู ้
ปฏิบตัิบตัิงานในองคก์ร (ลดการจา้งงาน) 

     

ปัญหาและอุปสรรคในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน      

3.17 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้พนักงานขาดความ
ช านาญเฉพาะดา้น 

     

3.18 การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการ เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของมนุษย ์ท าให้เกิดการต่อต้านภายในจิตใจของผูท้ี่
ถูกหมุนเวียนงาน 

     

 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 16 ข้อ 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างตามระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 

ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

1. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานของฉัน (Job rotation increases my motivation.) 
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ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

2.  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้สนุกกับการท างาน  
 (Job rotation has made my job enjoyable.) 

     

3.  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้การท างานมีความ
หลากหลายมากข้ึน (Job rotation has increased my task variety.) 

     

4. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานท าให้ไดร้ับประสบการณ์ท างาน
มากข้ึน (I have gained experience because of job rotation.) 

     

ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Relationship) 

5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมในองคก์ร ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน 

     

6. การจดักิจกรรมที่ส่งเสริมพนักงานไดม้ีโอกาสท างานร่วมกัน 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

     

7. การช่วยเหลือและร่วมมือกันในการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายเดียวกนั ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

     

8.  ปัญหาหรือความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

     

วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

9. สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เหมาะสมท าให้มีความสุข 
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

     

10. การใส่ใจสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนักงาน ท าให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
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ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

11. สถานที่ท างานที่มีการจัดมุมพกัผ่อน มีบรรยากาศดี ท าให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 

12. องค์กรมีความใส่ใจในความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนกังาน
(I believe there is attention to the career path of employees.)

13. การได้รับการยอมรับ จากการท างานนอกสายอาชีพ ท าให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน
( I am motivated with the recognition I get for doing a different
tasks with Career Path.)

14. การได้รับโอกาสในการเล่ือนขั้น ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน
(I am motivated with my Promotion opportunity.)

15. การประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน (การรู้สึกประสบความส าเร็จจากการได้รับการ
พฒันาสายอาชีพ)
(I am motivated with what I achieve at work (Feeling
of accomplishment I get from the Career Development).

16. การส่งเสริมให้เรียนรู้งานในหนา้ที่ความรับผิดชอบที่สูงข้ึน
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน




