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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
 

สายใจ  นาคปั้น1*    
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1. ศึกษาถึงความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อในเครือบริษัทนิตโต 
เดนโกะ 2. ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีตอ่บริษัทในเครือนิตโต เดนโกะ 
3. ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดน
โกะ 4. ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของงานท่ีปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
และ 5. ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของประสบการณ์จากการปฏิบัตงิานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครอื
บริษัทนิตโต เดนโกะ  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ าในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
จ านวน 321 คน  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                  
การทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุ่มด้วยค่าสถิติ t-test  และการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  ได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05   
 ผลการวิจัย พบว่า 1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก 2. ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า ความผูกพันต่องานท่ีปฏิบัติแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  ส่วนประสบการณ์จากการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  3. ความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันของบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงร้อยละ 53.6 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี  การศึกษาระดับ ปวช./ปวส./อนุปริญญา ต าแหน่งงานพนักงาน
ทั่วไป และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า  5 ปี  4. ความสัมพันธ์ของงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า อยู่ ในระดับปานกลาง งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความผูกพันอยู่ ในระดับมาก  และ                           
5. ความสัมพันธ์ของประสบการณ์จากการปฏิบัติงานกับความผูกต่อองค์กร พบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
 
ค าส าคัญ :  ปัจจัย,  ความผูกพัน 
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FACTORS AFFECTING ENGAGEMENT OF EMPLOYEE OF  
NITTO DENKO COMPANY  GROUP 

 
Sayjai  Nakpan1*   

 
Abstract 

This research aimed to : 1. to study engagement of staff of Nitto Denko Company 
Group  commitment , 2. to study factors affecting staff of Nitto Denko Company Group, 3. to 
study relations of personal factors with engagement of staff of Nitto Denko Company Group,                 
4. to study relations of work characteristic with engagement of staff of Nitto Denko Company 
Group, and 5. to study relations of work experience with engagement of staff of Nitto Denko 
Company Group. The samples were 321 persons. The data were analyzed by frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and Person’s Product Moment Correlation 
Coefficient. The significance level was set at 05 level. 
 The research showed that : 1. The Engagement level of staff were found that their 
engagement at a moderate level. When considering in each part, it was found that willing to 
put the effort for their organization were at a high level 2. The relations of factors affecting 
employee engagement were found that their engagement toward their work characteristic were 
different. 3. The relations of the characteristic of personal with employee engagement, it was 
found that most of them were female as average 53.6 percent, aged between 31 to 40 years, 
level of education as  PWC./PWS./Diploma, level of position as employee and work experience 
as below 5 years. Especially were not affecting to engagement of organization. But the work 
experience were different, there are the level engagement of organization were different. 4. The 
relations of work characteristic with engagement of organization, it was found that were 
engagement at a moderate level, having a chance to contact other persons, their engagement 
was at a high level. 5. The relations of work experience with engagement of organization, it was 
found that were engagement at a moderate level, the attitudes toward their colleagues and 
organization were at a high level.  
 
Keywords : Factors Affecting,  Engagement 
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บทน า 
 ในปัจจุบันแนวทางทุนนิยมภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์มีบทบาทส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์การ
พัฒนาของประเทศต่างๆ รวมทั้งประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวทางการพัฒนาอุตสาหกรรมที่มุ่งเน้นการ
สร้างมูลค่าเพิ่ม โดยอาศัยแรงงานราคาถูกและความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ในประเทศ               
เพื่อเป็นแหล่งผลิต และตลาดระบายสินค้า การแข่งขันทางอุตสาหกรรมมีการแข่งขันกันอย่างสูงมาก                  
เมื่อพิจารณาความส าคัญทางการแข่งขันในทางอุตสาหกรรม สิ่งที่ควรมองเป็นประการแรก คือ แรงขับห้า
ประการในการแข่งขัน (วิกิพีเดีย, 2557, เว็บไซต์) ประกอบด้วย 1. อุปสรรคในการเข้าสู่อุตสาหกรรม 2. คู่
แข่งขันที่มีอยู่เดิมในอุตสาหกรรม 3. อ านาจการต่อรองของผู้ผลิต 4. อ านาจต่อรองของผู้บริโภค และ 5. สินค้าท่ี
สามารถทดแทนกันได้ 
 ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทส าคัญตอ่การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย มูลค่าการผลิตและสง่ออก
ขยายตัวเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะกลุ่มสินค้าอุตสาหกรรมที่ต้องใช้เทคโนโลยีระดับกลางและสูง แต่ใน
กระบวนการผลิตยังต้องพึ่งพาการน าเข้าช้ินส่วน องค์ประกอบ ทุน และเทคโนโลยีจากต่างประเทศในสัดส่วน     
ที่สูงเช่นกัน เนื่องจากอุตสาหกรรมไทยมีการเพิ่มผลิตภาพการผลิต (Productivity) ด้วยนวัตกรรมน้อย และยังต้อง
เผชิญกับความรุนแรงของการแข่งขันด้วยนวัตกรรมมากข้ึน รวมทั้ง ทักษะแรงงานของประเทศไทยยังอยู่ในระดับ
ที่ต้องปรับตัวให้ทันกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อให้ภาคอุตสาหกรรมมีการขยายตัวอย่างมีคุณภาพ คือ 
ขยายตัวด้วยการเพิ่มผลิตภาพการผลิต (Productivity) ด้วยนวัตกรรมและสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value creation) 
ให้กับประเทศต่อไป 
 แม้ว่าการผลิตและการส่งออกในกลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องใช้เทคโนโลยีระดับสูง -กลาง และสูง                     
มีความส าคัญต่อจีพีดี (GDP)  ของประเทศ เช่น ยานยนต์ อิเล็กทรอนิกส์ และเครื่องใช้ไฟฟ้า แต่อุตสาหกรรม
เหล่านี้ต้องพึ่งพาการน าเข้าช้ินส่วน องค์ประกอบ ทุนและเทคโนโลยีจากต่างประเทศในสัดส่วนที่สูง จึงท าให้
ต้นทุนมีความเสี่ยงต่อความผันผวนของปัจจัยภายนอกสูงเช่นกัน นอกจากนั้น การสร้างมูลค่าเพิ่มของ
อุตสาหกรรมจะมีสัดส่วนน้อยกว่าการใช้วัตถุดิบน าเข้า ซึ่งท าให้การผลิตในอุตสาหกรรมในประเทศไทยยังอาศัย
ความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการใช้แรงงานไร้ฝีมือค่าแรงต่ า และทุนเป็นหลัก โดยการเพิ่มผลิตภาพการ
ผลิต (Productivity) เพื่อพัฒนาศักยภาพภายในให้สามารถต่อยอดองค์ความรู้ที่ได้มา (Endogenous efforts) 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2550,  เว็บไซต์) 
 เนื่องจากปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับการสูญเสียความได้เปรียบในการแข่งขัน เพราะคุณภาพ
แรงงานจริงต่ ากว่าค่าแรง และทักษะแรงงานยังอยู่ในระดับต่ าเกินไป ประกอบกับภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์              
การแข่งขันด้วยองค์ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรมมีความรุนแรงมากขึ้น ประเทศไทยจึงต้องเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรมด้วยการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม โดยเร่งยกระดับห่วงโซ่มูลค่าเพิ่ม       
ด้วยองค์ความรู้ เทคโนโลยีให้สูงขึ้น และเช่ือมโยงความต้องการของโลกให้สอดคล้องกับศักยภาพหลักของไทย 
(Core competency) ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวจะส่งผลกระทบต่อการก าหนดแนวทางการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย
ต่อไป 
 โดยเฉพาะอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ จัดอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ (Potential industry) 
ซึ่งมีมูลค่าการส่งออกเป็นล าดับแรกของไทย (Export oriented) และมีอัตราการขยายตัวอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2544 ส าหรับในปี พ.ศ. 2549 การส่งออกอิเล็กทรอนิกส์คิดเป็นมูลค่าประมาณ 1,020,770 ล้านบาท (ปรับตัว
เพิ่มขึ้นร้อยละ 17 เมื่อเทียบกับปี พ.ศ. 2548) ส าหรับด้านการผลิตประเทศไทยสามารถผลิตช้ิ นส่วน
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อิเล็กทรอนิกส์ได้ 5 ตัวหลัก คือ Integrated Circuit, Monitor, Computer Keyboard, Hard Disk Drive และ 
Printer 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าการที่จะขับเคลื่อนอุตสาหกรรม หรือธุรกิจใดๆ ก็ตามจะมี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กรได้นั้น  ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในองค์กร ก็คือ บุคลากรในองค์กร ซึ่ง
เป็นกลไกและเครื่องจักรที่ส าคัญที่สุด ที่จะน าพาให้อุตสาหกรรมหรือธุรกิจสามารถด าเนินการต่อไปได้ในโลกการ
แข่งขันในปัจจุบัน  ซึ่งสิ่งที่ท าให้บุคลากรยังคงอยู่ในองค์กร นั่นก็คือ ความผูกพันที่มีต่อองค์กร ที่จะช่วยท า ให้
บุคลากรด าเนินการไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์กรวางไว้ และบรรลุจุดมุ่งหมายตามการด าเนินการ 
ในองค์กรนั้นๆ  โดยเฉพาะสิ่งที่จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีองค์ประกอบมากมายที่องค์กร
จะต้องน ามาใช้เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ อาทิ เช่น ความเช่ือมั่นในการยอมรับ 
ต่อเป้าหมายขององค์กร  ความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร  ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ความห่วงใย
ในอนาคตขององค์กร  การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์กร  ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร  รวมทั้ง 
ความมีอิสระในการท างาน  ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจในกระบวนการ
ของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  ความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน เพื่อรักษาและยึดเหนี่ยว
บุคลากรในองค์กรให้คงอยู่ต่อไป  
 อย่างไรก็ตาม หากองค์กรใดไม่ให้ความส าคัญในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรของตนเองได้ 
และมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของบุคลากรในองค์กรสูงมาก องค์กรนั้นๆ อาจไม่สามารถน าพาการด าเนินการ   
ให้ประสบความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ซึ่งหากบุคลากรขาดความผูกพันท่ีมี
ต่อองค์กร หรือมีน้อย ก็อาจส่งผลให้ธุรกิจนั้นๆ ไม่สามารถไปต่อได้ในการแข่งขันในธุรกิจที่ด าเนินการ และอาจ
เกิดภาวะปลดพนักงาน หรือลดเงินเดือน ลดการผลิตลงเนื่องจากคุณภาพของสินค้าที่ขาดคุณภาพ หรือด้อย
ประสิทธิภาพของบุคลากรในการท างาน ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ล้วนเป็นสิ่ง
ที่มีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจต่างๆ ทั้งสิ้น ดังนั้น สิ่งที่ผู้บริหารในทุกองค์กรจะต้องให้ความส าคัญในการ
ด าเนินงาน นอกเหนือจากองค์ประกอบอื่นๆ แล้ว  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กรก็เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญไม่น้อยไปกว่าองค์ประกอบอ่ืนๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  เพื่อให้การน าพาและการด าเนินงานของธุรกิจ
สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารในทุกองค์กร
จะต้องตระหนักและมองข้ามหรือหลีกเลี่ยงไม่ได้ อีกทั้ง ยังต้องสร้างพยายามสร้างให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรของ
องค์กรตนเองให้ได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้  เพราะหากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรักความผูกพันต่อองค์กร
ของตนแล้ว ไม่ว่าจะเกิดภาวะวิกฤตใดๆ หรือการแข่งขันสูงแค่ไหน  องค์กรหรืออุตสาหกรรมนั้นจะสามารถ
ด าเนินธุรกิจภายใต้ความกดดันได้อย่างไม่มีเง่ือนไข และก่อให้เกิดความประสบความส าเร็จในองค์กรหรือ
อุตสาหกรรมนั้นๆ ต่อไปได้ในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงความผูกพันของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
2. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือ

บริษัทนิตโต เดนโกะ 
4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือบริษัท

นิตโต เดนโกะ 
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5. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของประสบการณ์จากการปฏิบัติงานความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรประจ าในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ ซึ่งปฏิบัติงาน       
ณ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประมาณ 1,200 คน และ จังหวัดชลบุรี ประมาณ 1,000 คน โดยมีจ านวนทั้งสิ้น
ประมาณ 2,200 คน 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Taro 
Yamane (วิเชียร เกตุสิงห์, 2541,  หน้า 23-29) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 300 คน โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถาม
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 321 คน ส าหรับการสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental sampling) 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการศึกษาวิจัย  
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล มีจ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบวัดความผูกพันต่องานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ ลักษณะงาน            
6 ลักษณะ คือ ความมีอิสระในการท างาน  ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจ
ในกระบวนการของงาน  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
 ส่วนที่  3 เป็นแบบวัดประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยค าถามที่ เกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในงาน 4 ลักษณะ คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ และ
มีทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
 ส่วนท่ี 4  เป็นแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์กร 6 ลักษณะ คือ ความเชื่อมั่นในการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจท่ีในการทุ่มเทเพ่ือองค์กร 
ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ของ
องค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นในแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานท่ี
มีต่อองค์กร 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 โดยการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรของในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ เป็นกลุ่มตัวอย่าง              
โดยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) โดยผู้วิจัยได้อธิบายและช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเป็นรายบุคคลและรวบรวมสอบถามคืนหลังผู้ตอบแบบสอบถามเสร็จสิ้นการตอบ
ค าถามในแบบสอบถามที่แจกให้ตอบ จ านวน 321 ชุด 
 
 
 
 



76 | ปีที่ 10 ฉบับที ่3 (เดือนกันยายน – เดือนธันวาคม พ.ศ. 2558)                                                     สายใจ  นาคปั้น 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1  สถิติเชิงพรรณนา โดยวิธีการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ใช้ส าหรับข้อมูลของแบบสอบถามตอนที่ 1 ถึง ตอนที่ 4 
   4.1.1 ค่าความถี่และค่าร้อยละ ใช้อธิบายความถี่และร้อยละของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม
ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ เพื่ออธิบายลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่าง  
   4.1.2 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้อธิบายค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามส่วนที่ 2 ความผูกพันต่องานที่ปฏิบัติ ส่วนที่ 3 ความผูกพันเกี่ยวกับประสบการณ์
จากการปฏิบัติงาน และส่วนท่ี 4 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  4.2  สถิติเชิงอนุมาน ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุ่ม ด้วยค่าสถิติ  
t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรที่มากกว่า 2 กลุ่ม (One-Way analysis of 
variance, F-test) และทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ความผูกพันต่องานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร 
 
ผลการวิจัย 
 1.  ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ สรุปได้ว่า ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร 
ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ของ
องค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ในภาพรวมพบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.87) แต่เมื่อแยกพิจารณาในแต่ละส่วน พบว่า ความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร มีความผูกพันอยู่ใน
ระดับสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04) รองลงมาคือ ความเช่ือมั่นในการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ความ
ภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ของ
องค์กรตามล าดับ และระดับความผูกพันน้อยที่สุด คือ ความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.75) 
 2.  ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อบริษัทในเครือนิตโต เดนโกะ   
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่องานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรแตกต่างกัน 
พบว่า ความมีอิสระในการปฏิบัติงานของบุคลากร ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจ
ในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน                 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนประสบการณ์จากการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 3.  ความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือบริษัทนิตโต 
เดนโกะ สรุปได้ว่า บุคลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 53.6 มีอายุระหว่าง                 
31 - 40 ปี มากที่สุด และน้อยที่สุดมีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีการศึกษาระดับ ปวช./ปวส./อนุปริญญามากที่สุด 
รองลงมาคือวุฒิปริญญาตรี และน้อยที่สุดคือการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีต าแหน่งงานระดับพนักงานทั่วไปมากที่สุด 
และพนักงานระดับบริหารน้อยที่สุด มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่ ากว่า 5 ปี มากท่ีสุด รองลงมา มีระยะเวลาใน
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การปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี และน้อยที่สุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปีขึ้นไป น้อยที่สุด โดยความสัมพันธ์
ของลักษณะส่วนกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนระยะเวลาในการปฏิบัติที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 4.  ความสัมพันธ์ของงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือบริษัท นิตโต เดนโกะ 
สรุปได้ว่า ระดับความผูกพันต่องานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะงานที่ท้าทาย 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความ
คาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน ในภาพรวมพบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.96) แต่เมื่อแยกพิจารณาในแต่ละส่วน พบว่า งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21) และความผูกพันน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจในกระบวนการของงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.93) โดยความมีอิสระในการปฏิบัติงานของบุคลากร ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 5.  ความสัมพันธ์ของประสบการณ์จากการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเครือ
บริษัทนิตโต เดนโกะ สรุปได้ว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ และทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร ในภาพรวมพบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92) และเมื่อแยก
พิจารณาในแต่ละส่วนพบว่า ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.93) และความผูกพันอยู่ระดับน้อยที่สุด คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.91) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรผลการศึกษา ส่วนความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 6.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  6.1 เพศชาย และ เพศหญิง มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  6.2 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  6.3 ระดับต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  6.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
  6.5 ความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.6 ลักษณะงานท่ีท้าทาย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.7 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.8 ความเข้าใจในกระบวนการของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.9 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.10 ความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.11 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.12 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  6.13 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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 7.  แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร บุคลากรในเครือบริษัทนิตโต 
เดนโกะมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 
  7.1  โดยภาพรวมแล้ว ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรในเครือบริษัทนิตโตะ เดนโกะ  
จากกลุ่มตัวอย่าง 321 ราย พบว่า มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือมีความผูกพันอยู่ในระดับนอ้ย 
และมีความผูกพันในระดับมากน้อยที่สุด  
  7.2  บุคลากรในองค์กรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ มีการเสริมสร้าง/ส่ง เสริม/สนับสนุนให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่ามีการเสริมสร้าง ส่งเสริม และสนับสนุนให้มี
ความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากมีการจัดกิจรรมต่างๆ ภายในบริษัทอยู่เสมอ โดยทางบริษัทมีนโยบายให้พนักงาน
ท างานอย่างมีความสุข มีสวัสดิการที่ดี มีการเอาใจใส่พนักงานในเรื่อง เพื่อให้พนักงานได้ท ากิจกรรมต่างๆ 
ร่วมกัน สร้างความสามัคคีในหมู่พนักงาน และก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร อาทิเช่น กิจกรรมกีฬาสี กิจกรรม
การท่องเที่ยวประจ าปี การจัดงานเลี้ยงต่างๆ กิจกรรมวันครอบครัว กิจกรรมการออกก าลังกาย เป็นต้น 
  7.3  ข้อเสนอแนะที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
ให้มากยิ่งขึ้น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การที่องค์กรให้ความเช่ือมั่นในบุคลากรก่อนเป็นอันดับแรก              
การเอาใจใส่พนักงานของผู้บริหาร การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การมีส่วนร่วมในการประชุมช้ีแจง
ข้อตกลงต่างๆ ที่ทางบริษัทก าหนด การให้ความส าคัญกับพนักงาน การให้ความเท่าเทียมกัน ความยุติธรรม และ
ความเสมอภาคกับพนักงานระดับในองค์กร การให้เกียรติกันระหว่างพนักงานระดับสูงและพนักงานที่มีต าแหน่ง
ต่ ากว่า ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้ง การเพิ่มสวัสดิการให้อย่าง
เหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 1.  จากผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร  ในภาพรวมมีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ น่าจะมีสาเหตุมาจากการที่บริษัทในเครือนิตโต เดนโกะ เป็นองค์กรที่มี
หลากหลายบริษัท ประกอบธุรกิจแตกต่างประเภทกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละส่วน พบว่า ในส่วนงานที่ปฏิบัติ 
บุคลากรมีระดับความมีอิสระในการท างาน มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก เนื่องจากลักษณะงานที่บุคลากรปฏิบัตินั้น 
มีโอกาสวางแผนวิธีการท างานได้เอง และได้รับมอบอ านาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถตัดสินใจการปฏิบัติงาน               
ที่รับผิดชอบ รวมทั้งมีโอกาสได้เสนอสิ่งใหม่ๆ ในงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ และท าตามวิธีการท างานของแต่ละ
บุคคลได้ มีอิสระในการที่จะคิดท างานที่แตกต่างออกไป ส่วนผลการศึกษาในเรื่องลักษณะงานที่ท้าทาย มีความ
ผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากงานที่บุคลากรต้องปฏิบัตินั้น ส่วนใหญ่เป็นงานที่ต้องท าซ้ าซาก ท าให้เกิด
ความเบื่อหน่าย และไม่มีความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีอยากจะปฏิบัตงิาน คล้ายกับท างานให้เสร็จไปตามก าหนดเวลา
ที่ผู้บังคับบัญชาต้องการเท่านั้น แม้บางครั้งงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ยาก ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาในการ
ท างานมาก เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แต่เป็นการท างานให้เสร็จตามกระบวนการของงานไม่ใช่งานมีความท้าทาย
แต่อย่างใด ส าหรับผลการศึกษาในส่วนของงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
เนื่องมาจากเป็นงานในหน้าที่ความรับผิดชอบที่ต้องติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ภายในและภายนอก
องค์กร โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างราบรื่น งานจึงได้รับการอ านวยความสะดวกในการ
ติดต่อระหว่างหน่วยงานด้วยกัน และปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในความส าเร็จของงาน คือ การได้รับความร่วมมือ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน จึงเป็นส่วนที่ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ส่วนผลการศึกษาในด้านความเข้าใจ
ในกระบวนการของงานและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากบริษัท
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ในเครือนิตโตะ เดนโกะ เป็นองค์กรที่ประกอบธุรกิจหลากหลายประเภท แตกต่างกันไปตามแต่ละธุรกิจ มีบุคลากร
เป็นจ านวนมาก ลักษณะการจัดองค์กร และระบบการบริหารงานเป็นไปอย่างซับซ้อน ท าให้บุคลากรมักประสบปัญหา
เกี่ยวกับกระบวนการงานที่ได้รับมอบหมาย แม้จะสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ และอาจเป็นเพราะ
นโยบายที่ฝ่ายบริหารเป็นผู้ก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติ แต่ก็ไม่สามารถที่จะแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่ผู้บังคับบัญชาทราบได้ ส่วนผลการวิจัยในด้ านความคาดหวัง               
ในโอกาสความก้าวหน้าในงาน มีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะในองค์กรไม่เปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น เนื่องจากความแตกต่างของธุรกิจขององค์กร แม้การท างานด้วยความตั้งใจ หรือมี
ผลงานอยู่ในระดับที่น่าพอใจก็ตาม ท าให้บุคลากรไม่สามารถคาดหวังที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นมากนัก                     
ก็ไม่เป็นหลักประกันว่าจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้ 
 ส่วนภาพรวมของประสบการณ์จากการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 
จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรรู้สึกว่าตนมีความส าคัญตอ่องค์กรมาก อาจเป็นเพราะบุคลากรสามารถตดัสินใจ
ในกระบวนการท างานของตน และมีส่วนร่วมในการคิดตัดสินในนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน                
กับผู้บริหาร หรือแม้กระทั่งการด าเนินงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง และเนื่องด้วยบทบาทหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมคีวามส าคัญตอ่องค์กรมากท่ีสุด รวมทั้ง สามารถปรับตัวให้เข้ากับเพื่อน
ร่วมงานและสามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรเอง  
 2.  จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความผูกพันของบคุลากรในเครือบริษัทนิตโต เดนโกะ 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน รวมทั้ง ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และ
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงได้ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน     
ต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยในส่วนของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่องค์กรนาน มีต าแหน่งงานและความรับผิดชอบสูง 
จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิริรัตน์ จ าปาทิพย์ (2554,  บทคัดย่อ) 
ที่พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กร ยิ่งนานมากเท่าใดก็จะมีความเข้าใจในองค์กรและเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้นตามไปด้วย 
 ส าหรับความมีอิสระในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร               
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จักรพันธ์ เทพพิทักษ์ ( 2551, บทคัดย่อ)               
ที่พบว่า ความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการที่
บุคลากรมีอิสระในการท างานมาก จะท าให้บุคลากรไม่รู้สึกเครียดหรือเกิดความกดดันในขณะท างาน ท าให้เกิด
ความสบายใจท่ีจะท างานในองค์กรนั้น ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรตามไปด้วย 
 ส่วนความเข้าใจในกระบวนการของงาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ คมกฤต เมฆสกุล (2553,  บทคัดย่อ) ที่พบว่า 
ความเข้าใจในกระบวนการของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการ
รับรู้กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง พนักงานเกิดความ
สบายใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเช่นเดียวกัน 
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 ส าหรับทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร        
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชุลีพร ชัยมา (2550, บทคัดย่อ) และ พิชัย 
อุ่นนันกาศ (2552,  บทคัดย่อ) ที่พบว่า ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนพนักงานด้วยกัน ท าให้เกิดความสัมพันธ์
และการรับรู้ถึงทัศนคติ ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจ มีความรู้สึกและ
ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ส่งผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามไปด้วย   
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ
แนวทางในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มากยิ่งขึ้น รวมถึง ส่งเสริมการท างานแบบร่วมกันเป็นทีม ซึ่งจะท าให้
บุคลากรมีโอกาสได้ท างานในแบบที่ต้องอาศัยความร่วมแรงร่วมใจ สนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน  
 2.  ผู้บริหารควรให้มีการประชุม เพื่อช้ีแจงให้ทราบถึงเป้าหมาย และแนวทางในการด าเนินงานของ
องค์กร โดยหากมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ระบบงานต่างๆ หรือโครงสร้างองค์กร ควรมีการชี้แจง และท า
ความเข้าใจให้บุคลกรทราบอย่างสม่ าเสมอโดยทั่วถึงกัน เพื่อลดความไม่เข้าใจกัน อันจะท าให้เกิดข้อขัดแย้งต่อไปได้ 
 3.  ผู้บริหารควรน าการบริหารงานแบบ “บรรษัทภิบาล (Good Governanace)” มาใช้อย่างเป็น
รูปธรรม เพื่อให้มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ อันจะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในนโยบาย เป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ ท่ีผู้บริหารก าหนดไว้ได้ 
 4.  ผู้บังคับบัญชาควรจัดให้การส่งเสริมและสนับสนุนอย่างจริงจังในการให้บุคลกรได้มีโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมในด้านต่างๆ เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากจะท าให้บุคลากรได้รับความรู้เพิ่มเติม มีโอกาสแลกเปลี่ยน
ทัศนคติ ความคิดเห็น ตลอดจนประสบการณ์ในการท างานซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์กร มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนๆ พนักงานด้วยกัน รวมทั้ง สร้างความผูกพัน กลมเกลียวให้เกิดขึ้นในหมู่
พนักงาน 
 5.  ในส่วนของการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร ผู้บริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนและ
สามารถน ามาปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมในเรื่องของการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น การแข่งขันกีฬาระหว่าง
หน่วยงาน ส่งเสริมให้มีสันทนาการด้านต่างๆ ฯลฯ เพื่อให้บุคลการได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กันมากยิ่งขึ้น อันจะ
ส่งผลให้เกิดความรัก ความสามัคคี ความเข้าใจซึ่งกันและกัน ตลอดจนการให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับ
อย่างเสมอภาคกัน ทั้งนี้ เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยสิ่งต่างๆ ดังกล่าว เป็นส่วน
ส าคัญในอันท่ีจะผลักดันให้บุคลการอุทิศแรงกาย แรงใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินงานขององค์กรได้   
 
กิตติกรรมประกาศ 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากท่าน            
ดร.คีริมณี จรรยา  อาจารย์ที่ปรึกษา  ดร.กิติมา ทามาลี ประธานกรรมการคุมสอบ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
ภิญญาพัชญ์ นาคภิบาล กรรมการและผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า และเสนอ
ข้อคิดเห็นในเนื้อหาสาระ ตลอดจนช่วยตรวจสอบข้อมูลให้ถูกต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอขอบคุณคณาจารย์
ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา ที่ได้อบรมสั่งสอนและให้ความรู้   
และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ท่ีได้ให้ความช่วยเหลือและอ านวยความ
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สะดวกในด้านต่างๆ ตลอดงานวิจัย ขอขอบคุณกลุ่มตัวอย่างที่ได้ให้ความกรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อเป็น
ข้อมูลส าหรับน ามาใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวของผู้วิจัย เพื่อนๆ พี่ๆ น้องๆ นักศึกษา
ปริญญาโทบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตรุ่นท่ี 11 (ภาคจันทร์-พุธ-ศุกร์) และพี่ๆ เพื่อนๆ น้องๆ ท่ีในเครือบริษัทนิตโต 
เดนโกะ ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ  และเป็นก าลังใจให้ตลอดมา จนผู้วิจัยสามารถท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วง
ได้ด้วยดี  จึงกราบขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้  
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