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การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี สามารถส าเร็จลุล่วงผ่านไปด้วยดีตามระยะเวลาก าหนดและ
ประสบความส าเร็จไดด้ว้ยการไดรั้บการสนบัสนุน การใหค้วามร่วมมือและการไดรั้บค าแนะน าจากผูท่ี้
เก่ียวขอ้งแก่ผูวิ้จยัเป็นอย่างดีเสมอมา สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะประสบความส าเร็จอย่างสมบูรณ์ไม่ได้หาก
ไม่ไดรั้บการอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย ์ดร.กญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์ ซ่ึงให้ความอนุเคราะห์อย่างดี
เยีย่มในการเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั โดยใหค้  าแนะน าท่ีส าคญัในการด าเนินการวิจยั ขอ้เสนอแนะ
ท่ีมีประโยชน์ให้เกิดแก่ผูวิ้จยั และให้ก าลงัใจอย่างดีท่ีสุดแก่ผูวิ้จยัเสมอ ให้การดูแลและแนะแนวทาง
ความคิด ตั้ งแต่การเร่ิมต้นก าหนดขอบเขตของหัวข้อท่ีสนใจให้ตกผลึกเพื่อท าการศึกษา ก าหนด
ระยะเวลาการด าเนินการวิจยัเพื่อให้เกิดการพฒันาและให้ประโยชน์อนัสูงสุดกับการศึกษางานวิจยั
ตลอดจนเสร็จครบถว้นสมบูรณ์ รวมถึงขอบพระ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภูมิพร ธรรมสถิตยเ์ดช และ 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุเทพ น่ิมสาย ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์เป็นประธานและกรรมการสอบผลงานวิจยั
ในคร้ังน้ี ท าให้ผูวิ้จยัไดรั้บค าแนะน าท่ีดีซ่ึงเป็นประโยชน์ในการท างานวิจยัฉบบัน้ีให้มีเน้ือหาส าเร็จ
สมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 

นอกจากน้ี ขอขอบพระคุณผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีให้คุณค่าทั้งองคค์วามรู้และให้การ
สนับสนุนทางจิตใจท่ีท าให้ผูวิ้จยัสามารถด าเนินการวิจยัให้แลว้เสร็จในทุกขั้นตอนเป็นอย่างดี ทั้งน้ี
ประกอบด้วย คณะเจ้าหน้าท่ีวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ทุกท่าน ผูเ้ข้าร่วมการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อนร่วมหลกัสูตรทั้งหลายท่ีเอ้ือเฟ้ือในการแลกเปล่ียนขอ้มูลและแบ่งปันประสบการณ์
ในการท างานวิจยัตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ขอขอบคุณองค์กรของผูว้ิจยัและหัวหน้างานท่ีให้การ
สนับสนุนก าลงัใจและเวลาในการเรียนตลอดหลกัสูตรระดับปริญญาโทและเป็นแรงบันดาลใจใน
การศึกษาหัวข้องานวิจัยน้ี อีกทั้งเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นก าลงัใจท่ีดีเสมอ รวมถึงสุดทา้ยน้ีท่ีขาดมิได้ 
ขอขอบคุณครอบครัวอนัเป็นท่ีรักและเป็นแรงผลกัดนัในการศึกษาปริญญาโทใหส้ าเร็จอยา่งภาคภูมิใจ 
เพื่อนสนิททุกคนท่ีให้การสนับสนุนช่วยเหลือความพร้อมและความมัน่ใจอย่างดีเสมอมา ขอขอบคุณ
ทุกท่านดว้ยความซาบซ้ึงมา ณ ท่ีน้ี 
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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยเป็นการ

วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยใชวิ้ธีการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability) รูปแบบวิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenience 
Sampling) รวมจาํนวนทั้งส้ิน 257 คน ผูวิ้จยัไดป้ระมวลผลขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสํารวจโดย ใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS หาค่าทางสถิติ เพ่ือ
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณา และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้การสนับสนุนองคก์รนาํไปสู่ความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและการมีส่วนร่วมในงาน โดยท่ีบรรยากาศการส่ือสารมีค่าความสัมพนัธ์ทางสถิติสูงท่ีสุดต่อความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานมีค่าสัมพนัธ์สูงสุดกบัการมีส่วนร่วมในงานอย่างมีนัยสําคญั แต่เมื่อพิจารณาจากตวัแปรทุกตวัอย่าง
ละเอียด จะเห็นไดว่้ามีเพียงตวัแปรเดียวท่ีไม่สัมพนัธ์กบัการลดแรงต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงคือ การมีส่วนร่วมในงาน จึงสรุปไดว่้า ความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเกิดจากปัจจยัภายนอกท่ีได้รับการสนับสนุน แต่อาจจะเป็นคนละส่วนกบัการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็น
ความรู้สึกเชิงจิตวิทยาอันเป็นปัจจัยสั่งสมภายในปัจเจกบุคคลท่ีมีอยู่เดิมท่ีไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงไม่ว่าองค์กรจะสร้างปัจจัยจัย
ภายนอกทุกอย่างเพ่ือให้พนักงานเกิดความพร้อมหรือการมีส่วนร่วม แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าองค์กรจะสามารถเปลี่ยนทศันคติของ
พนกังานท่ีมีต่อการเปลี่ยนแปลงให้เกิดแก่คนกลุ่ม Generation Y (Millennials) ได ้จึงเป็นท่ีมาของผลสรุปในงานวิจยัน้ี 

คาํสาํคญั : ความพึงพอใจในงาน/ บรรยากาศการส่ือสาร/ การรับรู้การสนับสนุนองค์กร/ ความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง/ การมีส่วนร่วมในงาน/ การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
เน่ืองจากสถานการณ์โลกในยุคปัจจุบนัเรามีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นรุนแรงอย่างเห็น

ได้ชัดและสร้างความป่ันป่วนมากมายไปทุกภูมิภาคทัว่โลกและส่งผลกระทบอย่างทัว่ถึงในทุกๆ 
ดา้น ดงันั้นยุคเราท่ีอยู่ในช่วงโลก VUCA ท่ีก าลงักา้วเขา้สู่ยุค BANI จึงท าให้เราตอ้งเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงหลายส่ิงหลายอย่างดว้ยกนั ทั้งน้ีระดบัความพร้อมและความสามารถในการรับมือของ
คนก็มีความแตกต่างกันออกไป เม่ือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ นนั้นเร่ิมส่งผลกระทบกับวิถีการ
ด ารงชีวิตความเป็นอยู่ของผูค้นในสังคมปัจจุบนั หรือแมแ้ต่ปฏิกิริยาท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์เม่ือ
เวลาท่ีเราตอ้งเผชิญหนา้กบัภยัคุกคามท่ีเกิดขึ้นจากธรรมชาติก็ต่างกนั ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีท าการศึกษาถึง
ความสามารถในการปรับตวัของผูค้นหลงัจากท่ีไดรั้บผลกระทบจากสภาพภูมิอากาศท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งต่อเน่ือง ท าใหเ้ห็นวา่การสร้างการรับรู้เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่คนในสังคมและประเทศ
เพื่อรับมือกบัภยัพิบติัทางธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นมีความส าคญัต่อความเคล่ือนไหวสภาพเศรษฐกิจและ
สังคมเป็นอย่างมาก (จารุณี วงัสว่าง, 2563) ดงันั้นส่ิงส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศให้เกิดความเสถียรภาพ คือการสร้างรายได้หมุนเวียนภายในประเทศท่ีจะได้จากกลุ่มคน
ในช่วงวยัท างานนัน่เอง จึงเป็นสาเหตุให้หลายๆ องคก์รเร่ิมหันมาให้ความใส่ใจอย่างจริงจงัมากขึ้น
ในเร่ืองงานบริหารองคก์รและทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีเพื่อเตรียมองคก์รใหเ้กิดความพร้อมท่ีสร้างแนว
ทางการวางแผนนโยบายการท างาน กลยุทธ์ทางการด าเนินงานต่างๆ พร้อมทั้งปรับเปล่ียนรูปแบบ
วิธีการท างานหรือแมแ้ต่ปรับโครงสร้างธุรกิจหรือองคก์รเพื่อความอยู่รอดในสังคมยคุใหม่ 

ทั้งน้ีในช่วงโรคระบาดไวรัสโควิดในปี 2019 ท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นถึงผลกระทบทาง
เศรษฐกิจ สังคม และรูปแบบการใชชี้วิตของคนท างานในทุกสายอาชีพท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงไปอย่าง
ชดัเจน ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งสร้างใหค้นเกิดความเช่ือมัน่และความพร้อมในการรับมือช่วงสภาวะของ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น เพื่อใหอ้งคก์รสามารถเดินหนา้ต่อไปโดยสวสัดิภาพ ไม่ก่อใหเ้กิดความต่ืน
ตระหนกตกใจและสร้างความวิตกกงัวลแก่บุคลลากร องค์กรจ าเป็นตอ้งพยายามสร้างการรับรู้ถึง
การสนับสนุนท่ีดีให้แก่พนักงานเพื่อส่งเสริมให้พวกเขาเห็นถึงความส าคญัในงานของตนท่ีท าอยู่
และตอ้งท าให้พวกเขาเข้าถึงการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานได้มากขึ้น ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะเพิ่ม
ความสามารถในการน าพาองคก์รกา้วผ่านช่วงเวลาอนัยากล าบากน้ีไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงการท่ีพนกังานมี
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ความพึงพอใจในงานของตนเองและพนกังานมีโอกาสเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในงานนั้นๆ 
ถือเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้คนกา้วผ่านการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างราบร่ืนตาม
ผลงานวิจยัของ (Tarek A. El Badawy*, Youssef Alaadin and Mariam M. Magdy, 2016) ดงันั้นความ
พร้อมของพนักงานสามารถท าให้องค์กรเกิดการเปล่ียนแปลงได้ องค์กรจึงควรมีการส่ือสารถึง
เป้าหมายปลายทางของวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายองค์กรท่ีตั้งไว ้และขั้นตอนการท างานท่ีจะ
ปรับเปล่ียนทิศทางอย่างชดัเจนดว้ยเช่นกนั โดยมีทฤษฎีท่ีกล่าวถึงเร่ืองกระบวนการท างานและเร่ือง
การส่ือสารท่ีเป็นปัจจัยตัวก าหนด  มีบทบาทช่วยให้เกิดความพร้อมภายในองค์กรส าหรับการ
เปล่ียนแปลงของคน (Weiner, 2009) ซ่ึงการบริหารจดัการองค์กรในโลกหลงัวิกฤตน้ีเพื่อลดแรง
ต่อตา้นท่ีอาจเกิดขึ้นจากการเปล่ียนแปลงสร้างความทา้ทายอย่างไม่อาจจะหลีกเล่ียงได้ องค์กรจึง
ตอ้งตระหนักถึงกลยุทธ์และวางแผนงานเพื่อเป็นแนวทางการแก้ปัญหา ท่ีพนักงานอาจมีต่อการ
เปล่ียนแปลงกับส่ิงท่ีต่างไปจากเดิมอันท าให้เกิดแรงต่อต้านขึ้นได้ภายในองค์กรนั่นเอง ซ่ึงใน
งานวิจยัพบว่าการส่ือสารและการศึกษา (Communication and Education) การอ านวยความสะดวก
และการสนบัสนุน (Facilitation and Support) จากองคก์รท่ีจดัไดว้า่เป็นอีกหน่ึงวิถีทางในการบริหาร
จดัการกบัแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (ธวชั บุณยมณี, 2550) เพราะการต่อตา้นของคนท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงมีผลท าให้เกิดความพร้อมและทศันคติของพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 
ดงันั้นความพร้อมของขอ้มูลขององคก์รจ าเป็นตอ้งท าใหเ้กิดความชดัเจนในกระบวนการส่ือสารเพื่อ
การเตรียมการวางแผนและการด าเนินการน้ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและการต่อตา้นท่ีลดลง 
(Armenakis et al., 1993) นอกจากน้ีการสร้างความเช่ือมัน่แก่พนักงานโดยให้การรับรู้ว่าองค์กรให้
การสนบัสนุนและส่งเสริมให้คนมีส่วนร่วมกบังาน ถือเป็นอีกหน่ึงบทบาทส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
พร้อมในการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Rajiv R. Thakur and Shalini Srivastava, 2017) ซ่ึงการท่ีพนกังาน
ไดรั้บรู้การสนบัสนุนจากองคก์รนั้นอาจประกอบไปดว้ยโอกาสเพื่อการพฒันาตนเองอนัจะส่งผลให้
เกิดความผูกพนัระหว่างองค์กรกบัพนักงานในกลุ่ม Generation Y (อมรรัตน์ แสงสาย, 2558) และ
การเตรียมปัจจยัอ านวยความสะดวกต่างๆ แก่พนกังานช่วยให้พนกังานพร้อมปฏิบติังานไดดี้และไร้
อุปสรรคยิ่งขึ้น น ามาซ่ึงการสร้างให้เกิดผลลพัธ์งานท่ีดี และท าใหบ้รรยากาศการท างานเป็นท่ีน่าพึง
พอใจ (รชฎ ชยสดมภ์, 2550) อีกทั้งยงัรวมไปถึงมุมมองของคนท างานท่ีเห็นว่าการท่ีองค์กรสร้าง
ความพร้อมจะเป็นผลดีเชิงบวกต่อการเปล่ียนแปลงเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าเช่นกนั
(Nancy Claiborne, Chales Auerbach, Catherine Lawrence, Wendy Zeitlin Schudrich, 2013) 

จากงานวิจยัดงักล่าว จึงอนุมานไดว้่า เม่ือพนกังานรับรู้ไดถึ้งการสนบัสนุนจากองคก์ร 
การมีส่วนร่วมในงานกบัองคก์ร และการท่ีพนกังานมีความพร้อมท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้นอาจน าไปสู่การลดแรงตา้นของพนักงานท่ีน้อยลงเม่ือองค์กรจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
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ภายในองค์กร แต่ทั้งน้ีพฤติกรรมการแสดงออกและความคิดภายในปัจเจกบุคคลท่ีมีต่อความเช่ือ
เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงของคนในแต่ละยุคสมยัก็แตกต่างกันออกไปเช่นกัน  อธิบายคือ คนใน 
Generation Baby Boomer ไม่ชอบส่ิงแปลกใหม่หรืออะไรท่ีต่างไปจากเดิมแต่ในขณะท่ี Generation 
X สามารถปรับตวัไปกบัการเปลี่ยนแปลงไดอ้ยา่งดี ส่วนคนใน Generation Y หรือ Millennials หรือ
Gen Me กลบัคิดวา่การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีทา้ยทายและส่ิงใหม่สามารถเกิดขึ้นได ้(ณฐักิตต์ิ อินทร์
สวรรค ์อา้งใน “5 ดชันีช้ีวดัความเป็นผูน้ า”, 2555:ออนไลน์) ซ่ึงแน่นอนวา่ในหน่ึงองคก์รทุกแห่งจะ
มีคนท่ีอายุแตกต่างท่ีตอ้งท างานร่วมกนัอย่างน้อยสาม Generation หรืออาจจะมีรุ่นท่ีอาวุโสกว่านั้น
รวมอยู่ด้วยในบางองค์กร (Reynolds, 2005) แต่อย่างไรก็ตามในปัจจุบนั Generation Y จดัว่าเป็น
กลุ่มท่ีใหบ้ทบาทส าคญัในการช่วยขบัเคล่ือนองคก์รและท าให้เกิดแรงกระตุน้ท่ีท าใหอ้งคก์รเกิดการ
พฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด นอกจากน้ีกลุ่ม Generation Y ยงัถือไดว้า่เป็น
สัดส่วนแรงงานท่ีใหญ่ท่ีสุดเม่ือเทียบจ านวนประชากรจากทัว่โลกและเป็นขมุพลงัพฒันาแห่งอนาคต 
ดงันั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใหค้วามส าคญัท่ีจะท าความเขา้ใจเพื่อเขา้ถึงคนกลุ่มน้ี โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการ
เขา้ถึงปัจจยัท่ีสามารถโนม้นา้วให้เกิดความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงองคก์รจากคนกลุ่ม 
Generation Y น้ี อาจจะสามารถช่วยน าพาให้องค์กรมีความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงและรับมือกับการ
วางแผนด าเนินงาน กลยุทธ์ และวิธีการ เพื่อเขา้ถึงทุกส่วนท่ีครอบคลุมในกระบวนการทางความคิด 
ความรู้สึก มุมมองและทศันคติในคนกลุ่ม Generation Y มากยิง่ขึ้น อีกทั้งเพื่อเป็นตวัช่วยหลกัส าคญั
ในงานดา้นการบริหารองคก์รและการพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรู้ถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
และอาจส่งผลต่อความพร้อมของพนกังานในการยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น อนัส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อขั้นตอนการพฒันากระบวนการท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
พนกังานและองคก์รท่ีไดจ้ากการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 
 
 

1.2 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์มุ่งหมายเพื่อค้นหาถึงปัจจัยส าคัญในบริบทขององค์กรท่ี

น าไปสู่การลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น จากมุมมองทศันคติของ พนักงานในกลุ่ม 
Generation Y (Millennials) 
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1.3 ค าถามของการวิจัย 
1.3.1 ปัจจยัใดของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีส่งผลต่อความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง 
1.3.2 บทบาทของความพึงพอใจในงานช่วยลดแรงต่อตา้นในการเปล่ียนแปลงของ

พนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ไดอ้ยา่งไร 
1.3.3 บรรยากาศการส่ือสารภายในองคก์รช่วยลดแรงต่อตา้นในการเปล่ียนแปลงของ

พนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) อยา่งไร 
1.3.4 การรับรู้การสนับสนุนองค์กรมีอิทธิพลอย่างไรต่อการมีส่วนร่วมในงานของ

พนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
 
 

1.4 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.4.1 เพื่อศึกษาบทบาทของความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงองค์กรของ

พนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีมีอิทธิพลต่อการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
1.4.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

ในการมีส่วนร่วมในงานเพื่อลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีดีขึ้น 
1.4.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อการลดแรง

ต่อตา้นในการเปล่ียนแปลงของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
 
 

1.5 ขอบเขตในการวิจัย 
 

1. ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัน้ีมุ่งเน้นกลุ่มคนท างาน Generation Y (Millennials) ท่ีเกิด

ในช่วงระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2543 ซ่ึงอยูใ่นช่วงเวลาผสมผสานระหวา่งรุ่นเก่ากบัรุ่นใหม่ท่ีก าลงัอยู่
ในวยัท างาน เป็นกลุ่มแรงงานหลกัใหญ่ส าคญัท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดจากกลุ่มประชากรทัว่โลก และ
เป็นแหล่งทรัพยากรท่ีเขา้ไปมีบทบาทส าคญัท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์รอย่างเด่นชดั ดงันั้นจึงเป็นท่ี
น่าสนใจมากกวา่หากท าการศึกษาวิจยัโดยใชก้ลุ่มคนตวัอยา่งน้ี และสามารถรับรู้ถึงปัจจยัท่ีจะเป็นตวั
แปรช่วยพนักงานให้เกิดความพร้อมในการท างาน มีความสามารถทางด้านความคิด  และสร้าง
ทศันคติท่ีดีพร้อมเพื่อใหพ้นกังานสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั อีกทั้งท าให้
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องค์กรรู้จักวิธีการบริหารจัดการคนกลุ่ม Generation Y (Millennials) เพื่อก่อเกิดศักยภาพในการ
ท างานสูงท่ีสุด รวมถึงสร้างความเขา้ใจให้ลึกยิ่งขึ้นเพื่อให้คนกลุ่มน้ีเป็นเสมือนแรงผลกัดนัท่ีส าคญั
ในการขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์รใหเติบโตต่อไปในภายภาคหนา้อยา่งย ัง่ยนื 
 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ทางผูว้ิจยัใช้การเก็บขอ้มูลงานวิจยัโดยการส่งแบบสอบถาม  (Questionnaire) ผ่านส่ือ

ออนไลน์ ให้กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ท่ีท างานในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เน่ืองจากปัจจุบันเป็นเขตพื้นท่ีจัดได้ว่าเป็นแหล่งหัวเมืองเศรษฐกิจท่ีส าคัญและใหญ่ท่ีสุดของ
ประเทศไทย มีจ านวนผูค้นมากมายท่ีหลัง่ไหลเขา้มาท างานในองคก์รต่างๆ ในพื้นท่ีน้ีจากทัว่ทุกภูมิ
ประเทศ จึงคาดวา่จะส่งเสริมใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิทางงานวิจยัไดม้ากท่ีสุด 
 

3. ขอบเขตด้านเน้ือหาของการวิจัย 
ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีจะเป็นองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความพร้อมของพนักงานใน

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร 
 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) คือ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
2. บรรยากาศในการส่ือสาร (Communication Climate) 
3. การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived Organizational Support) 

 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ 

1. ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (Change Readiness) 
2. การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) 
3. การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง (Change Resistance) 

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.6.1 ทราบถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงองคก์ร

เพื่อน าองค์ความรู้จากการท าวิจัยมาช่วยให้เกิดการตอบสนองท่ีพึงพอใจแก่พนักงานท่ีจะสร้าง
แผนปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์กรท่ีคาดหวงัจะได้รับจากการเปล่ียนแปลง ทั้ง
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ทางดา้นโครงสร้างธุรกิจและทรัพยากรบุคคล เพื่อน าไปสู่ความกา้วหนา้ขององคก์รและขยายธุรกิจ
ใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมัน่คง 

1.6.2 ทราบถึงองค์ประกอบท่ีแสดงถึงระดับความพร้อมของพนักงานในกลุ่ม  
Generation Y (Millennials) ท่ีถือเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในจ านวนแรงงานในประเทศ เพื่อสามารถน าไป
ปรับกลยุทธ์ นโยบายการวางแผนและแนวทางบริหารพฒันางานทรัพยากรบุคคลในแต่ละองคก์รท่ี
ช่วยสร้างศกัยภาพทั้งตวับุคคลและองคก์ร 

1.6.3 เพื่อองค์กรมองเห็นถึงบทบาทส าคัญของคนกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
เน่ืองจากเป็นวยัท่ีอยู่ในช่วงผสมผสานของยุคสมยั ทั้งน้ีท าให้เกิดความเขา้ใจมากขึ้นท่ีจะปรับปรุง
แนวทางความคิดรวมถึงทัศนคติ และการพฒันาทักษะความรู้ของพนักงานท่ีท าให้เกิดผลงาน
สอดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายองคก์ร ซ่ึงเป็นไปไดว้่าคนกลุ่มน้ีสามารถเป็นกลุ่มท่ีช่วยสร้าง
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท่ีน่าอยูแ่ละเพื่อช่วยดึงดูดคนเก่งรุ่นใหม่มาสู่องคก์ร 

1.6.4 เพื่อให้ก่อเกิดประโยชน์แก่กลุ่มผู ้ประกอบการธุรกิจทั้ งภาคองค์กรและ
ภาคอุตสาหกรรม ภาครัฐและเอกชนท่ีสามารถเป็นส่วนช่วยกระจายแง่มุมในการพฒันาสังคม 
พฒันาบุคคลากร และการเก็บรักษาทรัพยากรบุคคล รวมถึงส่งเสริมให้คนมีมาตรฐานคุณภาพชีวิต
และส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ีมากดีขึ้นจากทกัษะและความสามารถท่ีจะเป็นแรงก าลงัส าคญัท่ีจะช่วย
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจภายในประเทศ 
 
 

1.7 ค านิยามเฉพาะค าศัพท์ 
1.7.1 VUCA คือ ความผนัผวนในสภาวการณ์ ความไม่แน่นอน ความซับซ้อน วุ่นวาย 

และความไม่ชดัเจน อนัเป็นสถานการณ์ของโลกท่ีเหล่านักวิทยาศาสตร์และผูน้ าทัว่โลกคาดการณ์
ไม่ไดว้า่จะเกิดขึ้นอะไรกบัโลกในอนาคตได ้
 

V-Volatility คือ ความผนัผวนอย่างหนัก การเปล่ียนอย่างเฉียบพลนั สถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างมากโดยท่ีไม่สามารถคาดเดาหรือท านายได้  หรือเป็นสภาพแวดล้อมท่ี
ปรับเปล่ียนอยา่งรวดเร็ว เฉียบพลนัจนปรับตวัไม่ทนั 
 

U-Uncertainty คือ โลกปัจจุบนัมีความเปล่ียนแปลงไม่แน่อนสูง สภาวะท่ีมีความไม่
มัน่คงเท่ียงตรง ยากต่อการคาดการณ์ ไม่มีความชดัเจนและไม่สามารถหาขอ้มูลยืนยนัไดใ้นแต่ละ
สถานการณ์ท่ีเป็นการยากต่อการตดัสินใจ 
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C-Complexity คือ ความซับซ้อนวุ่นวายจากปัจจยัมากมายท่ีเกิดขึ้นในเชิงระบบท่ีมาก
ขึ้นเร่ือยๆ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของคนในปัจจุบนั 
 

A-Ambiguity คือ ความไม่ชดัเจน คลุมเคลือท่ีไม่สามารถคาดเดาผลท่ีจะเกิดขึ้นไดอ้ย่าง
แน่ชดั 

1.7.2 BANI เป็นค าท่ีเกิดขึ้นต่อจากแนวคิด VUCA ท่ีไดถู้กน ามาปรับใชอ้ย่างยาวนาน
เพื่อเป็นแนวทางให้องคก์รไดพ้ฒันาตวัเองขึ้นในสถานการณ์ท่ีมีความผนัผวนของสภาวการณ์โลก 
ซ่ึงค าน้ีถูกคิดขึ้นโดยชาวอเมริกนัท่ีช่ือวา่ Jamais Cascio 

1.7.3 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การปฏิบัติงานในความรับผิดชอบด้วยความ
พอใจ ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า  Job Satisfaction ซ่ึงมีนักวิชาการหลากหลายบุคคลให้นิยาม
ความหมายใหแ้ก่ค าน้ีไวต่้างกนั แต่ส่วนใหญ่แลว้ลว้นมีความเห็นใกลเ้คียงหรือสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537, 158) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในงานไวค้ือ ทศันคติเชิง
บวกของบุคคลท่ีมีต่องานหรือภารกิจหนา้ท่ี กิจกรรมท่ีเขาคนนั้นลงมือท าอนัเป็นผลใหบุ้คคลนั้นเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้น มุ่งมัน่ ท่ีจะท างานนั้นอย่างมีขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงท าให้น าไปสู่ความส าเร็จ
ของงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

ธงชัย สันติวงษ์(2539,379) ให้ความหมายไวค้ือ การท่ีบุคคลหน่ึงมีมุมมองว่าความ
พอใจในงานเป็นช่องทางหรือโอกาสท่ีตนจะสามารถท างานตอบสนองแก่แรงจูงใจท่ีตนมีอยูแ่ลว้ ก็
จะท าให้ความพึงพอใจของเขาท่ีมีต่องานเพิ่มระดบัสูงขึ้น หากบริหารพนกังานให้มีโอกาสท างานท่ี
ตอบสนองแรงจูงใจของตนและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้นจะท าใหผ้ลงานดีตามไปดว้ย 

โยเดอร์ (Yoder 1958,6) การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานนั้นให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไวอ้ย่างตั้งใจ โดยท่ีคนนั้นจะรู้สึกถึงความ
พอใจในงานต่อเม่ืองานนั้นสามารถตอบแทนผลประโยชน์ทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจ และสามารถ
สนองความตอ้งการของเขาท่ีตั้งใจได ้

ดงันั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกเชิงบวกของบุคคล
นั้นๆ ไปในทางท่ีดีท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบหรือกิจกรรมท่ีตนก าลงั
กระท าอยู ่อนัท าใหเ้กิดความรู้สึกเกิดขึ้นภายในบุคคลนั้นถึงความเตม็ใจท่ีจะท าส่ิงนั้นดว้ยความรู้สึก
ชอบหรือรู้สึกพอใจ และจะมีมากยิ่งขึ้นเม่ือไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รตามระดบัความตอ้งการ 
กล่าวคือเป็นการสร้างให้เกิดความรู้สึกเป็นสุขแก่บุคคลภายในองค์กรในการกระท าอย่างใดอย่าง
หน่ึงโดยมีสภาพแวดลอ้มเป็นตวัจูงใจ ภายใตบ้รรยากาศของการท างานท่ีถูกใจ และมีส่ิงตอบแทน
ทางวตัถุและจิตใจใหเ้ป็นท่ีน่าพึงใจอยา่งท่ีตอ้งการ 
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1.7.4 บรรยากาศในการส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารท่ีเป็นตวัเช่ือมโยงให้เกิดความไว้
เน้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัระหว่างคนทุกคนภายในองคก์ร และการส่ือสารช่วยให้เกิดบรรยากาศการ
ท างานท่ีราบร่ืนและความเข้าใจท่ีตรงกันของคนท่ีส่งเสริมความสมดุลท่ีเหมาะสมในการสร้าง
บรรยากาศการท างานร่วมกันของคนภายใน และสามารถท าให้เกิดแรงจูงใจแก่บุคลากรภายใน
องคก์รท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจของพนกังานในการท างานและความส าเร็จในการด าเนินงานของ
องคก์รตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1.7.5 การรับรู้การสนับสนุนองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด หรือทัศนติตาม
ความรู้สึกของพนกังานท่ีเกิดจากประสบการณ์ในบุคคลนั้นๆ ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร และ
การท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคลอย่างรู้คุณค่าท่ีจะให้การสนบัสนุนทั้งปัจจยัภายนอก
และปัจจยัภายในทุกๆ ดา้นแก่บุคคลากรระหว่างเส้นทางการท างานให้กบัองค์กรอย่างสวสัดิภาพ
และก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีเป็นผลต่อประสิทธิภาพการท างานอยา่งกา้วหนา้และพร้อมต่อ
การพฒันาเปล่ียนแปลงของทั้งบุคคลากรและองคก์รไปพร้อมกนั 

1.7.6 ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการทางความคิด สติปัญญา
และความสามารถ ท่ีท าให้บุคคลากรในองค์กรมีความเช่ือและเจตนาท่ีต้องการท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง และการสร้างการรับรู้ถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลงทั้งระดบับุคคลและองค์กร
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพในกระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลง (นางสาวอาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล, 2559) 

1.7.7 การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง บุคคลนั้นกระตือรือร้นอย่างมากท่ีตอ้งการส่วน
หน่ึงในการมีส่วนร่วมในงาน (Roberts and Davenport, 2002) เป็นบุคคลท่ีท างานดว้ยความรู้สึกท่ีดี
ต่องานงานและรู้สึกถึงความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความคิด กระบวนการ การกระท า และ
ผลลพัธ์ในผลงานช้ินนั้นๆ 

1.7.8 การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมการขดัขืนหรือ
การไม่ยอมรับ เกิดการต่อตา้นกบัส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัระบบท่ีไม่เหมือนเดิมคร้ังเม่ือองคก์รจ าเป็นตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์, 2545) 
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บทที ่2 
แนวควำมคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

จากการศึกษาวิจัย “ความพร้อมของพนักงานในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรของคนกลุ่มวัยท างาน  Generation Y (Millennials) ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” ผูวิ้จยัไดเ้ร่ิมศึกษาทบทวนวรรณกรรมแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
น าขอ้มูลจากการศึกษามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ในการสร้างเคร่ืองมือและวิธีการวิจยัตวัแปรอิสระ
และตัวแปรตามท่ีชัดเจน อันจะน ามาประกอบการสนับสนุนงานวิจัยให้เกิดผลลัพธ์ท่ีสามารถ
น าเสนอผลการวิจยัให้บรรลุไปตามวตัถุประสงคข์องงานท่ีก าหนด ทั้งน้ีผูวิ้จยัท าการศึกษาเพิ่มเติม 
รวบรวมแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยเรียงล าดบัตามรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัช่องวา่งระหวา่งวยั 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศการส่ือสาร 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในงาน 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการต่อตา้นเปลี่ยนแปลง 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัช่องว่างระหว่างวยั (Generation Gap) 
ในแหล่งตลาดแรงงานปัจจุบนั องค์กรหลายแห่งก าลงัเผชิญกับปัญหาในเร่ืองของ

ช่องว่างระหว่างวยั (Generation Gap) ภายในองค์กร ซ่ึงคนท างานมีความแตกต่างกนัในแต่ละช่วง
อายท่ีุเกิดจากการอบรมเล้ียงดูและเติบโตในสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจการเมือง สังคม เทคโนโลยี
และวฒันธรรมท่ีต่างกนัอย่างส้ินเชิง ส่งผลท าให้มีความคาดหวงั ความคิด ทศันคติ ค่านิยม วิถีการ
ท างาน รูปแบบในการด าเนินชีวิต วิธีการส่ือสาร และมีมุมมองทีม่ีต่อดา้นต่างๆ แตกต่างกนัอย่าง
ชดัเจน ซ่ึงปัจจุบนัแบ่งแยกคนไวเ้ป็นกลุ่มตามน้ี 

กลุ่มท่ี 1. Gen B หรือ Baby Boomers (คนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2489 – 2507) เป็นคนท่ี
ทุ่มเทแรงกายแรงใจและมีชีวิตเพื่อการท างาน มีความอดทนในการท างานสูง ให้ความส าคญักบัการ



10 

ท างานและองคก์รเป็นอยา่งมาก เคารพกฎกติกา ยนิดีปฏิบติัตามเกณฑก์ระบวนการ นโยบายต่างๆ ท่ี
วางไว ้ให้ความส าคญักบัอ านาจหน้าท่ีของสายผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงานตามกระบวนการ 
ชอบท างานท่ีมีความมัน่คง มีอายงุานนาน และไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 

กลุ่มท่ี 2. Gen X หรือ Generation X (คนท่ีเกิดระหว่าง  พ.ศ. 2508 – 2522) ชอบการ
ท างานอย่างอิสระ โดยไม่ให้ความส าคญักบัสายการบงัคบับญัชา แต่กลบัชอบความสมดุลในการใช้
ชีวิต ทั้งชีวิตส่วนตัวและเร่ืองงาน เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะให้ความส าคัญกับชีวิตไม่เพียงแต่ชีวิต
ส่วนตวัแต่ให้ความส าคญักบัส่ิงท่ีนอกเหนือจากเร่ืองงานดว้ย เช่น การพกัผ่อน ชีวิตครอบครัว หรือ
ใหค้วามสนใจดา้นอ่ืนๆ ท่ีมีความส าคญัพอๆ กบังาน มีความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะในการท างาน 
เปิดรับส่ิงใหม่และเข้าใจเทคโนโลยีท่ีก้าวหน้า มีความสามารถในเร่ืองของเทคโนโลยีอย่าง
กระตือรือร้นเพื่อน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อปรับเขา้กบัการใชชี้วิตในประจ าวนั 

กลุ่มท่ี 3. Generation Y หรือ Gen Y หรือ Why Generation หรืออาจเรียกวา่ Millennials 
รวมถึงค าว่า Gen Me (คนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2523 – 2543) ถือว่าคนกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีมีความกลา้คิด 
กลา้ท า กลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัท่ีชัดเจน มีความมัน่ใจในตวัเองสูง เป็นกลุ่มคนท่ีมี
การศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น และมีความสามารถในการปรับตวัไดดี้ต่อส่ิงใหม่ๆ อีกทั้งชอบการท างาน
ร่วมกนัเป็นกลุ่ม ร่วมแบ่งปันประสบการณ์และใหค้วามส าคญักบัคุณค่าของผลงาน 

กลุ่มท่ี 4. Generation Z (คนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2544 – 2553) มีศกัยภาพความสามารถ
หลากหลาย มีทกัษะสมรรถภาพท่ีแตกต่างกันหลายดา้น ไม่ชอบการท างานตามค าสั่งหรือการถูก
บงัคบั รักอิสระ เป็นกลุ่มคนท างานหนา้ใหม่มีไฟแรง แต่ยงัคงมีประสบการณ์นอ้ยท่ีสุด สนุกกบัการ
ท างานเป็นกลุ่ม ไม่ชอบถูกตีกรอบ ไม่ชอบกฎเกณฑ ์ระเบียบและเง่ือนไขการท างานเชิงการผูกมดั 
ชอบแสดงออกและมีเป็นตัวของตัวเองสูง  (ข้อมูลอ้างอิงงานจากบทความการบริหารการ
เปล่ียนแปลง: ปัญหาช่องว่างระหว่างวยั ของสุกิจ วงคปั์นงา้ว นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญ
การพิเศษส านกังานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ) 

ทั้งน้ียงัพบบทความจาก Nursing Journal of the Ministry of Public Health ของ สิริพิมพ ์
ชูปาน (2561) กล่าวว่า พยาบาลสายวิชาชีพ Generation Y มีบุคลิกลกัษณะและภาพลกัษณ์ท่ีชัดเจน
ถึงการแสดงออกทางทศันคติและพฤติกรรมท่ีเหมาะต่อการวางแผนงานดา้นบริหาร นัน่คือพยาบาล
สามารถปรับตวัไดเ้ป็นอย่างดีต่อการเปล่ียนแปลงในทุกสถานการณ์ สามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ไดอ้ย่าง
รวดเร็ว และมีความสนใจใฝ่รู้ในส่ิงท่ีตนเองสนใจและเปิดกวา้งท่ีจะแลกเปล่ียนประสบการณ์ความรู้
กบัผูอ่ื้น รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างอย่างเหมาะสม มีทกัษะในการใช้เทคโนโลยีได้
อย่างดีเยี่ยมทั้งในด้านการติดต่อส่ือสารหรือการใช้ชีวิตประจ าวนั มีทกัษะความสามารถในการ
ท างานท่ีหลากหลาย ทั้งน้ีเกิดจากความมุมานะและความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จอย่าง
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รวดเร็วและตอ้งการความโดดเด่นในการท างาน ชอบงานท่ีทา้ทายแปลกใหม่ มุ่งมัน่และตอ้งการ
ประสบความส าเร็จอยา่งสูง ตอ้งการการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนในฐานะปัจเจกบุคคล ดว้ยเหตุน้ี
จึงยิ่งมีความน่าสนใจท่ีในการศึกษาเพื่อการบริหารงานกลุ่มคนในวยัท างานช่วง Generation Y 
(Millennials) ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติท่ีจะก่อเกิดความพร้อมต่อการปฏิบติังานอนัจ าเป็นตอ้ง
รับมือกบัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนัเพื่อใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุขไปพร้อมกนั 

จากการศึกษาทบทวนงานวรรณกรรมขา้งต้น จึงน ารายละเอียดจากขอ้มูลไปสู่การ
ประยุกตใ์ชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการศึกษากลุ่มเป้าหมายเพิ่มเติมในปัจจยัท่ีอาจจะเขา้มามี
บทบาทส าคญัในการเป็นตวัแปรท่ีมีส่วนช่วยสร้างใหเ้กิดความพร้อมเพื่อการรับมือการเปลี่ยนแปลง
ในคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจในงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความพร้อมท่ี

จะทุ่มเทและปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บหมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รอย่าง
เต็มใจ โดยคนนั้นจะรู้สึกถึงความพอใจในงานเม่ืองานนั้นสามารถตอบแทนผลประโยชน์ทั้ ง
ทางด้านวตัถุและจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งการของเขาท่ีตั้งใจได้ (Yoder, 1958) อีกทั้ง
มุมมองเชิงบวกของบุคคลนั้นท่ีมีต่อส่ิงท่ีเขาลงมือท าส่งผลให้คนนั้นเกิดความนึกคิดถึงพลงับวกท่ี
สร้างความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน สร้างความมุ่งมัน่ในการท างานช้ินนั้นๆ ให้แลว้เสร็จสมบูรณ์
ลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสร้างการหล่อหลอมทั้งขวญัและก าลงัใจท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพของ
งานอนัไดม้าจากความตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี และยงัน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายตามท่ีวางไว ้ดงันั้น
ความพึงพอใจในงานจึงมีผลอย่างมากท่ีเป็นแรงผลกัดันในการปฏิบัติงานของพนักงานภายใน
องคก์รท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้และน าพาองคก์รไปสู่จุดหมายท่ีตั้งไว ้(บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 
2537) และความพึงพอใจในงานลว้นมีความต้องการภายในของบุคคลเองและตอบสนองความ
ตอ้งการจากภายนอกเป็นสองส่วนประกอบ (เฮอร์ซเบอร์ก, 1959) ท่ีสอดคลอ้งกับงานของมาโย 
(Mayo) และคณะท่ีเมืองฮอร์ธอร์น (Hawthorne Studies) ในปี ค.ศ.1930 ท่ีปรากฏเป็นงานวิจยัคร้ัง
แรกจากงานของฮอพพอค (Hoppock, 1935) ท่ีไดมี้การกล่าวไวว้่าผูกพนัในการท างานเป็นอารมณ์
ของความรู้สึกทางด้านจิตใจอนัเป็นปัจจยัโดยรวม ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีเป็นเหตุผลให้บุคคลนั้นรู้สึกว่าเขามีความพึงพอใจในงานมากขึ้น (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 
2544) และสอดคล้องกับ Claiborne et al., (2013) ซ่ึงกล่าวไวว้่าองค์กรอาจมีโอกาสมากขึ้นท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงหากระดบัความพร้อมของคนในองคก์รสูงขึ้น เม่ือพนกังาน
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รับรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนชดัเจน และหวัหนา้งานใหค้วามไวว้างใจและสามารถก าหนดเป้าหมาย
การเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างแน่ชดั อีกทั้งในงานวิจยัของ Azra, Etikariena & Haryoko (2017) ท่ีมุ่งเนน้
ศึกษาถึงความพึงพอใจงานท่ีมีผลต่อความพร้อมท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงานยงั
สามารถระบุไดอี้กวา่การท่ีพนกังานมีความพึงพอใจในงานของตนท าอยูน่ั้นมีอิทธิพลอยา่งส าคญั 

นอกจากการท าให้เกิดความพึงพอใจในงานแลว้ ทางผูว้ิจยัยงัพบว่าการส่ือสารเป็นอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถเป็นตวัช่วยสร้างใหค้นเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร ดงันั้นจาก
การศึกษาขอ้มูลในการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาในเร่ืองของการส่ือสารจึงมีแนวความคิดและ
ขอ้มูลเชิงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) 
การส่ือสารเรียกได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตประจ าวนัคนเราท่ีส าคัญท่ีช่วยให้คน

สามารถส่ือกนัทัว่ถึงอยา่งครอบคลุมเป็นวงกวา้ง ซ่ึงถือวา่เป็นกิจกรรมอีกอยา่งหน่ึงส าหรับมนุษยเ์รา
ตามแนวคิดของวูด้ (Wood, 2000) เน่ืองจากการส่ือสารเป็นส่วนเอ้ือให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลทาง
ความรู้ ความเขา้ใจท่ีตรงกนั และเป็นการเช่ือมความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนัของคนในสังคม ดงันั้น
การส่ือสารของผูส่้งสารกบัผูรั้บสารถือว่าเป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลโดยสามารถใช้ส่ือช่องทางท่ี
หลากหลาย เพื่อวตัถุประสงคใ์นการชกัจูงจิตใจคนใหเ้กิดการรับรู้หรือเปล่ียนทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึง หรืออาจจะหลายส่ิง หรือการโน้มน้าวให้เกิดการเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็นไปอย่างท่ีตอ้งการ 
(นรินทร์ชยั พฒันพงศา, 2542) เพื่อใหเ้กิดการตอบรับหรือตอบสนองในส่ิงท่ีเป็นวตัถุประสงคค์วาม
ตอ้งการบนจุดหมายเดียวกนั (โอภส์ แกว้จ าปา, 2547) และหากองคก์รตอ้งการการยอมรับจากคนใน
องค์กรท่ีง่ายขึ้นเม่ือจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ดงันั้นการส่ือสารท่ีใช้ติดต่อระหว่างกันภายใน
องค์กรจึงจ าเป็นอย่างมากท่ีตอ้งสร้างความชัดเจนระหว่างผูรั้บสารและผูส่้งสารเพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจตรงกนัในจุดหมายปลายทางของวตัถุประสงคน์ั้นๆ ซ่ึงจะสามารถช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ไดอ้ยา่งส าเร็จสมบูรณ์ 

เม่ือองคก์รตอ้งการการเปล่ียนแปลง ส่ิงแรกท่ีองคก์รควรตระหนกัถึงคือการส่ือสารวา่
ท าอย่างไรท่ีจะสามารถท าให้ทุกคนในองคก์รเขา้ใจและพร้อมท่ีจะเปิดรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้น เพราะทกัษะความสามารถในการส่ือสารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการวางกรอบแนวความคิด
เพื่อสร้างการเรียนรู้ในช่วงยุคสมยัศตวรรษท่ี 21 จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการส่ือสารและการไดรั้บความ
ร่วมมือจากผูค้นในการแก้ไขปัญหา (พิชญา ดีมี และเอ้ือมพร หลิมเจริญ, 2560) ท่ีจะน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลง ทั้งน้ีงานของ รสวลีย ์อกัษรวงศ์ (2563) พบว่าคนเราเรียนรู้ท่ีจะเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิง
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ใหม่นั้นมีผลสืบเน่ืองมาจากการมีพฤติกรรมการส่ือสารท่ีดีนัน่เอง และอีกดา้นหน่ึงองคก์รควรท่ีจะ
เปิดกวา้งในการรับฟังพนักงานเช่นกนัเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีดี ในงานวิจยังาน
ของรูดนีย ์เกรย ์(Gray R., 2003) อา้งอิงจาก ชาติชาย คงเพ็ชรดิษฐ์ และ ธีระวฒัน์ จนัทึก (2559) มี
ขอ้มูลระบุว่าความส าเร็จของการบริหารการเปล่ียนแปลงมีการส่ือสารเป็นปัจจยัหลกัส าคญั เพราะ
การส่ือสารถูกองค์กรใช้เป็นเคร่ืองมือในการกระจายข่าวสาร การแจง้ค าแถลงอภิปราย การเตรียม
พนกังานส าหรับการเปล่ียนแปลงรวมถึงการแจง้ทุกคนอย่างทัว่ถึงให้ทราบถึงผลท่ีจะตามมาทั้งดา้น
บวกและดา้นลบท่ีจะเกิดขึ้นกบัคนภายในองคก์ร (Spike and Lesser, 1995) ซ่ึงแน่นอนวา่การส่ือสาร
เป็นหน่ึงในแปดขั้นตอนสู่ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎี John Kotter จึงท าให้เห็นว่า
การส่ือสารมีความส าคญัเพราะการส่ือสารท่ีเหมาะสมจะช่วยให้พนักงานกลา้แสดงออกในการให้
ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นแรงเสริมในช่วงการเปล่ียนแปลง (Peterson and Hicks, 1996) รวมถึงการเตรียม
ความพร้อมให้กบัพนักงานทั้งประเด็นท่ีเป็นขอ้ดีและขอ้เสียของการเปล่ียนแปลงช่วยให้พนักงาน
สามารถตดัสินใจไดดี้มากขึ้น (Saunders, 1999) 

นอกจากสองปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ยงัพบว่าการรับรู้การสนับสนุนองค์กรยงัมี
ส่วนช่วยในการสร้างความพร้อมแก่พนักงานในการยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นภายใน
องคก์รได ้ผูวิ้จยัจึงไดท้บทวนวรรณกรรมตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามมาดงัน้ี 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนองค์กร 
(Perceived organizational support) 

George and Jones (1996) กล่าวถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไว้ว่าเป็นการ
แสดงออกถึงระดับความใส่ใจขององค์กรหรือผู ้บริหารท่ีมีให้แก่พนักงาน รวมทั้ งการรับฟัง
ขอ้คิดเห็นถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นและให้ความช่วยเหลือพนักงานเม่ือเกิดปัญหา การปฏิบติัต่อ
พนกังานเท่าเทียมอย่างเป็นธรรม ในขณะท่ี La Masto (2002) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร คือ การแสดงออกของผูบ้ริหารองค์กรท่ีให้การช่วยเหลือสนับสนุนและการสร้าง
บรรยากาศภายในองคก์รให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน ซ่ึงพนกังานสามารถรับรู้ถึงการสนบัสนุน
องคก์รไดจ้ากพฤติกรรมของตวัแทนในองคก์รท่ีปฏิบติัต่อตนนัน่เอง 

ในบริบทของการท างาน พนักงานควรได้รับรู้ถึงความเคล่ือนไหวท่ีเกิดขึ้นภายใน
องคก์รของตน ซ่ึงสามารถช่วยใหพ้วกเคา้ท างานไดอ้ยา่งสันติสุขและสร้างความพึงพอใจในงานท่ีท า 
นอกเหนือจากการสร้างให้พวกเค้ามีความเข้าใจท่ีได้จากการส่ือสารท่ีดีแล้วนั้ น การรับรู้การ
สนับสนุนองค์กรยงัเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
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องคก์รนั้นเช่นกนั เพราะองคก์รจ าเป็นตอ้งแสดงให้เห็นถึงการด าเนินการท่ีท าใหพ้นกังานรับรู้ไดว้่า
องค์กรไม่ได้มองข้ามคุณค่าและการเสียสละทุ่มเทในการท างานของพวกเค้า  พร้อมทั้งให้การ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยใ์ห้ดีขึ้น ยกตวัอย่างเช่น การท่ี
องคก์รใหค้วามเอ้ือเฟ้ือ ตระเตรียมในการจดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ส าหรับการท างานใหพ้ร้อมแก่
พนกังานเพื่อช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานบรรลุเป้าหมาย การส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน การให้โอกาสความกา้วหน้า และโอกาสในการพฒันาตวัเอง เป็นตน้ (วิวรรธณี วงศาชโย,  
2558) อีกทั้งงานวิจยัของ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ยงัพบวา่การท่ีพนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนุน
จากองคก์รสามารถช่วยสร้างความสุขในการท างานท่ีมากขึ้นแก่พนกังานภายในองคก์รอย่างเห็นได้
ชดั ซ่ึงงานวิจยัของ Januwarsono S. (2015) ระบุไวว้า่ความไวว้างใจในองคก์ร ความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมผูน้ า ลว้นแลว้เป็นปัจจยัหลกัต่อความสุขในการท างานของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
วิศิษฐ์ ฤทธิบุญไชย et al. (2566) กล่าวว่าพนักงานรุ่น Generation Y จะมีความสุขในการท างานได้
นั้นเกิดจากอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูน้ าในการเปลี่ยนแปลงและอิทธิพลจากความไวว้างใจจากคน
ในองคก์ร จึงอนุมาณไดว้่าเม่ือพนกังานมีความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจในงาน รับรู้ถึงการ
สนับสนุนจากองค์กรอย่างเต็มท่ีในทุกๆ ด้านจนเกิดความไวใ้จองค์กร อาจจะน าไปสู่การเปิดใจ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รไดดี้มากยิง่ขึ้น 
 
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง (Change Readiness) 
นักวิจัยและนักวิชาการได้ให้ความหมายเก่ียวกับความพร้อมในการเปล่ียนแปลง          

(ศุภิสรา จิรพัทธ์พงศกร, 2564) ไว้ว่าเกิดจากกระบวนการทางความคิดและสติปัญญาท่ีท าให้
คนท างานในองคก์รมีความเช่ือและความตั้งใจสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นทั้งทางดา้นบุคคลากร
และองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได ้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ส่วนดว้ยกนั คือ ความ
เหมาะสมในการเปล่ียนแปลง การสนับสนุนของฝ่ายบริหารในองคก์รความสามารถของบุคคลใน
การเปล่ียนแปลง และการไดรั้บผลกระทบของแต่ละบุคคล (อาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล, 2559) ดงันั้น
ความพร้อมระดับบุคคลเพื่อการเปล่ียนแปลง (Individual Readiness for Change) และความพร้อม
ระดบัองค์กรเพื่อการเปล่ียนแปลง (Organizational Readiness for Change) สามารถน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์รในการรับมือกบัความเปลี่ยนแปลงในการด าเนินธุรกิจไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดังนั้นเม่ือมองในมุมของการบริหารองค์กรและมุมมองของพนักงาน หากองค์กร
สามารถส่งเสริมปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีสามารถผลกัดนัให้ตอบโจทยพ์นกังาน จะช่วยให้เกิดการปฏิรูป
องคก์รอย่างราบร่ืน และการท่ีจะเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงขึ้น ความพร้อมของคนในองคก์รจึงมี
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อิทธิพลท่ีส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงโดยตรง (บวรนันท์ ทองกลัยา, อดิศกัด์ิ จนัทรประภาเลิศ และ
อิสระ สุวรรณบล, 2561) ดงันั้นกล่าวไดว้า่หากพนกังานมีความพร้อมจึงเป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีมีผลต่อ
ความเช่ือมนัในการบริหารองคก์ร บรรยากาศการส่ือสาร และความพึงพอใจในงาน และการประเมิน
ค่าในผลงานตนเองท าให้พนกังานเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลงมากขึ้น รวมถึงการท่ีพนกังานคนนั้นๆ มี
ความพอใจในงานในระดบัสูงย่อมจะมีความพร้อมในการยอมรับเปล่ียนแปลงท่ีดีมากกว่าพนกังาน
ท่ีมีความพึงพอใจในงานท่ีนอ้ยกวา่ (Vakola, 2014) อีกทั้งบรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความชดัเจน
ในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย การเน้นย  ้าบ่อยคร้ังถึงจุดประสงค์เป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา รวมถึง
วิธีการปฏิบติัใหม่ๆ ท่ีท าให้เห็นว่าการส่ือสารท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจมากขึ้น ซ่ึงมีอิทธิพล
ต่อการรับรู้ไดถึ้งความพร้อมท่ีจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงเช่นกนั และงานวิจยัตามแนวคิด Lean Six 
Sigma (2015) เก่ียวกบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ยงัพบวา่บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความพร้อมการพฒันาองคก์รในเชิงบวกอีกดว้ย แต่อยา่งไรก็ตาม ในประเทศไทยยงัมีการศึกษาเร่ือง
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงระดบับุคคลไม่มากนัก ตวัอย่างเช่นงานของ ปณิธี อ าพนพนารัตน์ 
(2558) ซ่ึงส่วนมากเป็นงานวิจยัของชาวต่างชาติท่ีศึกษาด้านความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของ
บุคคล เช่น Vakola (2014), Win and Chotiyaputta et al (2018) และ Claiborne et al. (2013) นอกจากน้ี
ยงัมีงานวิจยับางส่วนท่ีศึกษาในบริบทองคก์รดา้นความพร้อมในการเปล่ียนแปลง อาทิเช่น อ าภาพร 
ตั้งภกัดีตระกูล (2559) และพบว่าผูว้ิจยัต่างมีความนิยมท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพร้อม
ของบุคคลากรและองค์กรในการเปล่ียนแปลงเร่ืองต่างๆ  ดงัน้ี ความผูกพนัองค์กร พฤติกรรมผูน้ า 
การรับรู้การเปล่ียนแปลง บรรยากาศในองคก์ร และความพึงพอใจ 

ซ่ึงนอกเหนือจากความพึงพอใจในงานและบรรยากาศในการส่ือสารท่ีเป็นตัว
ขบัเคล่ือนให้เกิดความเสมอภาคเพื่อพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงแลว้ ยงัพบว่าในงานวิจยัของ Kudus 
T., Pekalongan N., Semarang W. et al (2021) กล่าวว่า หากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รอยู่ใน
ระดับท่ีสูงมากเท่าไหร่จะยิ่งท าให้มีความพร้อมท่ีจะสามารถเผชิญหน้ากบัทุกการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นได ้ซ่ึงการวิจยัแสดงให้เห็นวา่การท่ีพนกังานสามารถรับรู้ไดถึ้งการสนบัสนุนจากองคก์รและ
ความสามารถตนเองสามารถส่งผลให้พนักงานมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงมากขึ้นอย่างเป็นท่ี
สังเกตได้อย่างเห็นชัด อีกทั้งในงานวิจัย Gundersen A. (2020) ยงัช้ีให้เห็นถึงผลลัพธ์เชิงบวกท่ี
สนับสนุนอีกว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงกบักลุ่มพนักงานในแง่ของความรู้สึกทางดา้นจิตใจและ
ความรู้สึกปลอดภยันั้นเกิดจากพนักงานเขา้ถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีท าให้เกิดความ
พร้อมในพฒันาการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

ดงันั้นหากผูวิ้จยัจะศึกษาเพิ่มเติมในคร้ังน้ี จึงมุ่งเน้นปัจจยัท่ีอาจจะส่งผลความพร้อม
ของพนกังานท่ีจะท าใหก้ารเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงในดา้นท่ีต่างออกไป ทั้งน้ีจะเนน้ก าหนด
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ท่ีตวัแปรในเร่ืองความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ท่ีมีผล
ต่อองคก์รในดา้นความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง จึงมีสมมติฐานวา่ 

H1: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
H2: บรรยากาศการส่ือสารส่งผลน าไปสู่ความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
H3: การรับรู้การสนบัสนุนองคก์รมีผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

 
 

2.6 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) 
การมีส่วนร่วมในงานเป็นพื้นฐานในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รท่ีส าคญั

เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน โดยลกัษณะของบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในงานจะมีการรับรู้
ถึงคุณค่าของงานตนเอง ให้ความทุ่มเท และอุทิศตน เสียสละ รวมถึงมีความภาคภูมิใจในงานและมี
ชีวิตเพื่องาน (สุธาริณี วงศ์ใหญ่, 2563) ดังนั้นจึงหมายถึงการท่ีใครคนใดคนหน่ึงเขา้มามีบทบาท
เก่ียวข้องกับหน้าท่ีรับผิดชอบตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจ  และพร้อมท่ีจะแสดงออกทาง
ความคิด พฒันา วางแผน ลงมือปฏิบติั รวมไปถึงการใหค้วามร่วมมือเพื่อมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ทุกขั้นตอนของกระบวนการด าเนินงานร่วมกนัในงานช้ินนั้น พร้อมทั้งแสดงออกถึงความทุ่มเทอย่าง
สุดความสามารถท่ีจะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จตามท่ีตั้ งไว  ้และยินดีรับผิดชอบร่วมใน
ผลลพัธ์ของงานไม่วา่จะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 

ในปัจจุบนัการท าให้คนเขา้ไปมีส่วนร่วมกับงานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสร้างให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์กรและเข้าใจความรู้สึกทางจิตใจท่ีแตกต่างกันในด้านของสังคม ดังนั้น
แนวทางความคิดต่อความปรารถนาท่ีสร้างแรงจูงใจจึงช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมมนุษย์มากขึ้น 
(Kanungo, 1982; Lawler & Hall, 1970; Lodahl & Kejner, 1965, Rabinowitz & Hal, 1981 อา้งถึงใน
อรุณี เอกวงศต์ระกูล, 2545) ซ่ึงตามวิจยัของ Badawy T., Alaadin Y. and Magdy M. (2016) กล่าววา่ 
ส่ิงท่ีองค์กรสามารถน าไปปรับใช้กบัพนักงานในทางปฏิบติัได้คือการท่ีท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงานท่ีนบัวา่เป็นสององคป์ระกอบท่ีส าคญั ซ่ึงหากองคก์รหรือฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลใช้เป็นแนวทางในการบริหารอย่างถูกตอ้งจะสามารถสร้างโอกาสพฒันาองคก์รให้
เกิดประสิทธิภาพและเพิ่มความส าเร็จให้กับองค์กรมากยิ่งขึ้น ดังนั้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
พนกังานกบัองคก์รและศกัยภาพการท างานของพนกังานจะเกิดขึ้นไดเ้ม่ือพนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในงาน ทั้งน้ีการมีส่วนร่วมของคนในองค์กรในบทบาทใดบทบาทหน่ึงจะท าให้พนักงานมีความ
พยายามอย่างเป่ียมลน้ให้แก่งานของตน รวมถึงมีความทุ่มเทท่ีมากขึ้นให้กบัการท างานให้องค์กร 
(Rich, 2006) Goffman (1961) ซ่ึงลกัษณะเน้ืองาน เพื่อนร่วมงาน โอกาสปรับต าแหน่งและเงินเดือน
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ตามล าดบั ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดแก่พนกังานทั้งส้ิน และการไดรั้บ
การดูแลอย่างทัว่ถึงในการสร้างความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน รวมถึงการไดรั้บทราบถึงขอ้มูล การ
ไดรั้บความเป็นธรรม และเขา้ถึงความเก่ียวขอ้งกบังานตามล าดบั ลว้นท าให้พนกังานมีความผูกพนั
กบัองคก์รไดดี้เช่นกนั (Pingmuang et al, 2017) 

นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมในงานจะเกิดขึ้นไดย้่อมตอ้งมีการส่ือสารเขา้มาเป็นตวัช่วยท่ี
จะสร้างให้ทุกคนเกิดความเขา้ใจและสร้างสร้างบรรยากาศท่ีดีส าหรับการท างานให้แก่องค์กร ซ่ึง
การสร้างองคก์รให้เป็นองคก์รท่ีน่าท างานร่วมอยู่ดว้ยนั้นถือว่าเป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีกระตุน้การมีส่วน
ร่วมในการท างานของพนักงานท่ีมากขึ้น แต่ทั้งน้ีและทั้งนั้น Thong-in Y. (2012) พบว่าพนักงานมี
มุมมองความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองของบรรยากาศการส่ือสารภายในองคก์ร และเห็นต่างใน
ดา้นการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั อนัเน่ืองมาจากช่วงอายุแตกต่างกนัรวมไปถึงระดบัวุฒิการศึกษาท่ี
แตกต่างกันก็สร้างความเห็นต่างท่ีเก่ียวกับบรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กรเช่นกัน อีกทั้ ง
พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานในองค์กรท่ีไม่เท่ากนัก็ต่างให้ความคิดเห็นในแง่ของบรรยากาศ
การส่ือสารภายในองคก์รท่ีแตกต่างกนัออกไป และยงัมีงานวิจยัท่ีให้ขอ้มูลทางสถิติสนบัสนุนอีกวา่ 
บรรยากาศการส่ือสารภายในองคก์รสามารถท าให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์ร ซ่ึงพิสูจน์ได้
ว่าเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างดีส าหรับผูน้ าองคก์รในการพฒันาพนกังานให้เกิดการมีส่วนร่วม
และเป็นการรักษาองคก์รอย่างประสบความส าเร็จ ดงันั้นองคก์รจึงจ าเป็นท่ีตอ้งท าความเขา้ใจความ
แตกต่างของคนทุกระดบั ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะสามารถขอ้มูลเหล่านั้นมาเป็นตวัช่วยในการออกแบบการ
ส่ือสารหรือพฒันารูปแบบเพื่อเพิ่มขีดความสามารถสูงสุดให้เกิดแก่กลุ่มคนเป้าหมายไดม้ากท่ีสุด
(Roberts J., 2013) 

ทั้งสองปัจจยัท่ีกล่าวมานั้นยงัคงมีเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนองคก์รท่ีสามารถเขา้มามี
บทบาทช่วยให้เกิดการมีส่วนร่วมในงานดีมากขึ้น ซ่ึงความพยายามของพนกังานในการท างาน การ
ท่ีพวกเขาทุ่มเทใหแ้ก่องคก์รเพื่อให้องคก์รไปถึงเป้าหมายนั้น ยอ่มมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บส่ิงตอบ
แทนจากองค์กรเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Jackson et al. (2006) ท่ีพบว่าความสุขในการท างานของ
พนักงานมีความเก่ียวขอ้งกับลกัษณะงาน และการท่ีพนักงานรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจาก
องคก์รยงัท าให้พนกังานเกิดความยึดมัน่ รวมถึงสร้างความผูกพนัในงานให้มีระดบัเพิ่มสูงขึ้น และ
ยงัพบว่าพนักงานจะทุ่มเทในการท างานด้วยความเต็มใจมากขึ้นเพื่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เป็นการแสดงออกถึงการตอบแทนเม่ือพนักงานได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 
(Chiang & Hsieh, 2012) นอกจากน้ีงานวิจยัในอดีตท่ีผา่นมา มีผลสรุปท่ีพบวา่ทศันคติและพฤติกรรม
ของพนักงานเปล่ียนแปลงไปทิศทางท่ีดีขึ้น เม่ือพนักงานรับรู้ไดถึ้งการสนับสนุนจากองค์กร เช่น 
พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงาน (Inoue et al., 2013) และมงคล เอกพันธ์ (2562) ยงัพบว่า
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พนักงานมีความยึดมั่นต่อความผูกพนัในงานเกิดจากอิทธิพลการท่ีพนักงานรับรู้การสนับสนุน
องค์กรดว้ยเช่นกนั ซ่ึงการรับรู้ในส่ิงน้ีเองท่ีสามารถสร้างให้เกิดความสุขขึ้นไดใ้นการท างานของ
พนกังานมากขึ้น (กนกวรรณ ศรีทองสุก, 2559) ทั้งน้ีผูวิ้จยัจึงมีความตอ้งการท่ีจะศึกษาถึงการมีส่วน
ร่วมในงานท่ีจะสามารถแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างตวัแปรทั้งหมดท่ีกล่าวมาก่อนหนา้น้ี
เพื่อใชเ้ป็นตวัก าหนดสมมติฐานความสัมพนัธ์คร้ังน้ี 

H4: ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน 
H5: บรรยากาศการส่ือสารท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในงาน 
H6: การรับรู้การสนบัสนุนองคก์รมีผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน 

 
 

2.7 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการต่อต้านเปลีย่นแปลง (Change Resistance) 
การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมการขดัขืนหรือการ

ไม่ยอมรับ เกิดการต่อตา้นกบัส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัระบบท่ีไม่เหมือนเดิมคร้ังเม่ือองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดขึ้ น (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์, 2545) ซ่ึงในยุคของโลก VUCA ท่ีเข้าสู่ยุค BANI 
องค์กรย่อมไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อวิถีการด าเนินงานปัจจุบนัอย่างเล่ียงไม่ได้
แน่นอน ท าให้องค์กรต่างรีบเร่งในการพฒันาเพื่อให้ธุรกิจยงัเดินต่อไปขา้งหน้าอย่างไม่ติดขดั ซ่ึง
หากคนเรามีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง จะเห็นว่าส่ิงท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีดีและคิดในแง่บวก แต่
กลบักนัคนส่วนใหญ่จะมองไปในทิศทางตรงกนัขา้ม เพราะเกิดจากความกลวัและเร่ืองผลประโยชน์
ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง จึงท าให้คนมีปฏิกิริยาต่อตา้นและไม่เต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลง ซ่ึงทั้งน้ีเหตุผลและ
ท่าทีการแสดงออกถึงการต่อตา้นท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงอาจมีความแตกต่างกนัไป อาจเป็นเพราะ
ความไม่ชดัเจนของขอ้มูล การท่ีไม่สามารถช้ีให้เห็นถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการเปล่ียนแปลง ความ
รวดเร็วเฉียบพลนัเกินไป เช่น วนัน้ีเปล่ียนพรุ่งน้ีก็อาจเปล่ียนอีก (อศัวิน จกัษุสุวรรณ, 2547) และอีก
เหตุผลของการท่ีพนักงานต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น อาจเป็นเพราะองค์กรเลือกใช้รูปแบบ
วิธีการเปล่ียนแปลงไม่เหมาะสม เน่ืองจากยงัไม่มีการเตรียมความพร้อมให้แก่คนภายในองคก์ร หรือ
แมแ้ต่การเปล่ียนแปลงอาจจะกระทบผลต่อค่าตอบแทน (ศุภิสรา จิรพทัธ์พงศกร, 2564) ซ่ึงเม่ือ
องคก์รเกิดการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง องคก์รยิง่จ าเป็นยิง่ตอ้งหาแนวทางเพื่อส่งเสริมความพร้อมท่ี
จะท าให้พนกังานยอมรับการเปล่ียนแปลงให้ได้ ทั้งน้ีมีนกัวิจยัท่ีศึกษาการสร้างความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงไดใ้หแ้นวทางไวว้า่การท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานคือส่ิงส าคญัท่ีจะ
สามารถช่วยลดการเกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รได ้(Balami S., 2022) ดงันั้นเม่ือองคก์ร
ตอ้งการท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลงจึงจ าเป็นตอ้งหาวิธีการ ทั้งน้ีโดยการเตรียมขอ้มูลให้พร้อมเพื่อ
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แกปั้ญหาการส่ือสาร การให้บุคลากรในองคก์รเขา้มามีส่วนร่วมในงาน ซ่ึงเป็นอีกหนทางท่ีจะช่วย
ใหอ้งคก์รรับมือกบัการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง (วิลาวลัย ์อนัมาก, 2556) และน าไปสู่การช่วยลดแรง
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไดดี้มากยิง่ขึ้น 

นอกจากน้ีงานวิจยั ศุภิสรา จิรพทัธ์พงศกร (2564) ท่ีศึกษาองคก์รรัฐวิสาหกิจในธุรกิจ
สาธารณูปโภคแห่งหน่ึงถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงของพนักงานกลุ่มมิลเลนเนียล ซ่ึงได้
ขอ้สรุปในงานวิจยัว่าบรรยากาศแวดลอ้มขององค์กรท่ีส่งเสริมการท างานให้แก่พนักงานสามารถ
สร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นได ้ทั้งน้ีตามกรอบแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจยั
ในอดีต ท าใหผู้ว้ิจยัมีแนวคิดศึกษาหวัขอ้ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับของพนกังาน
เพื่อลดการต่อตา้นในการเปล่ียนแปลงองคก์รให้ครอบคลุมมากขึ้น โดยการประยุกตก์ าหนดตวัแปร
จากงานวิจยัท่ีผ่านมา โดยจะศึกษาเก่ียวกบัความพร้อมท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงและการมีส่วนร่วมใน
งานของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีจะเป็นผลน าไปสู่การลดแรงต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กรในการลดอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้น เพื่อให้องค์กรมีความสามารถในการวางแผน
ด าเนินการ วางกลยุทธ์พฒันาบริหารองค์กรในการพฒันาความพร้อมท่ีจะรับมือกบัเปล่ียนแปลง
ใหแ้ก่พนกังานต่อไปไดอ้ยา่งส าเร็จ จึงน ามาสู่ขอ้สมมติฐาน ดงัน้ี 

H7: ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงน าไปสู่การลดแรงต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง 
H8: การมีส่วนร่วมในงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีช่วยลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

 
กรอบการศึกษาวิจัย 
 

 

 

 

 

 
  

ความพึงพอใจในงาน 
 

บรรยากาศการส่ือสาร 

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
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v
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การรับรู้การสนบัสนุน
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บทที ่3 
วิธีด าเนินกำรวิจัย 

 
 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพร้อมของพนักงานในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของ

องค์กรของคนกลุ่มวัยท างาน Generation Y (Millennials) ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์  (Online Questionnaire) ผ่านช่องทางบน  Google 
Platform ท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประชากรศาสตร์และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอ านวย
ความสะดวก ช่วยการประหยดัค่าใช้จ่ายในการกระจายแบบสอบถาม รวมไปถึงเง่ือนไขเร่ือง
ระยะเวลาท่ีช่วยกระชับรวดเร็ว (Schonlau, 2002) อีกทั้งผูว้ิจยัได้ศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวกบั
ความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงานกลุ่ม  Millennials ในองค์กร ท่ีมีการ
ด าเนินการวิจยัโดยการใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ (ศุภิสรา จิรพทัธ์พงศกร, 2564) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นถึง
ความเหมาะสมกบัการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ีดว้ยเช่นกนั โดยผลจากการศึกษาท่ีได้รับจะถูกน ามา
ประมวลผลและวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่านการใช้โปรแกรมทางสถิติ 
(SPSS) ในการแปลผลขอ้มูลต่อไป ทั้งน้ีกระบวนการวิจยัมีล าดบัขั้นตอนต่อไปน้ี 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การพฒันาเคร่ืองมือเพื่อใชส้ าหรับการวิจยั 
3. กระบวนการวิจยั 
4. เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
5. วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.2 ประชากรและกล่มุตัวอย่าง 
ในปัจจุบนัท่ีโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรงท่ีกระทบต่อคนในสังคมทัว่โลกท่ี

ประกอบไปดว้ยกลุ่มคนในช่วงวยัอายท่ีุแตกต่างกนั อีกทั้งประกอบกบัประสบการณ์และช่วงเวลาใน
การใชชี้วิตท่ีผา่นมาสร้างการบ่มเพาะความแตกต่างภายใตค้วามคิด ทศันคติ รวมถึงการแสดงออกถึง
วิธีในการรับมือกบัการเหตุการณ์ท่ีเปลี่ยนไปเช่นเดียวกนั ในการศึกษากลุ่มประชากร Generation Y 
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น้ีถือไดว้า่เป็น Global Trend ท่ีน่าจบัตาและทัว่โลกก าลงัใหค้วามส าคญั เน่ืองจากเป็นช่วงอายุท่ีเขา้สู่
ตลาดแรงงานอย่างเต็มรูปแบบ รวมถึงเป็นกลุ่มท่ีครองก าลงัการใช้จ่ายใหญ่ท่ีสุด และนับเป็นผูน้ า
ทางการเงินท่ีมีก าลงัซ้ือดา้นอุปโภค บริโภคของโลกก็ว่าได้ นอกจากน้ียงัเป็นกลุ่มประชากรช่วงวยั
ท างานท่ีมีสัดส่วนจ านวนสูงท่ีสุดในโลก และประเทศไทยเองก็เป็นอีกหน่ึงประเทศเช่นเดียวกบั
ประเทศท่ีก าลงัพฒันาอ่ืนๆ จึงไม่ควรพลาดท่ีจะติดตามความเคล่ือนไหวและพฤติกรรมของคนกลุ่ม
น้ี (N.A., 2019 ดงันั้นในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปจึงท าให้คนกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
มีบทบาทและอิทธิพลส าคญัท่ีเขา้มาเป็นตวัช่วยเสริมแรงก าลงัในการพฒันาประเทศและขบัเคล่ือน
ธุรกิจให้แก่หลายองค์กรในปัจจุบัน จึงท าให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคมก าลงัมุ่งให้
ความส าคัญเป็นอย่างมาก  ทั้ ง น้ีกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีอยู่ท่ามกลางยุคของการ
เปล่ียนแปลงท่ีเทคโนโลยีเกิดความกา้วหนา้ไปควบคู่ไปพร้อมกบัอินเตอร์เน็ต จึงท าให้คนในกลุ่มน้ี
มีทกัษะความสามารถท่ีจะท าอะไรไดห้ลายอยา่งในเวลาเดียวกนั มีความเป็นตวัเองท่ีชดัเจน ไม่ชอบ
อยูใ่นขีดจ ากดั ไม่ชอบเง่ือนไข แต่ในเร่ืองของการท างานนั้น คนกลุ่มน้ีกลบัชอบความชดัเจนในการ
ท างานว่าผลลพัธ์มีคุณค่าต่อตนเองและองค์กรอย่างไร (N.A., 2015) เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้น 
และยังถือได้ว่าเป็นกลุ่มท่ีเปิดรับกับส่ิงใหม่ๆ รอบตัวได้ดี  ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้ผู ้วิจัยใช้กลุ่ม 
Generation Y (Millennials) ท่ีท างานเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในการคาดการณ์
ประชากรเพื่อท าการศึกษาและเพื่อให้การวิจยัในคร้ังน้ีสุ่มตวัอย่างมีความเหมาะสม ทางผูว้ิจยัจึงใช้
วิธีสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยการใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) และเม่ือน าหลกัการของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973) มาคิดตามเพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างและก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 0.05 หรือร้อยละ ซ่ึงเป็นไปตามดงัสูตรต่อไปน้ี 
 

 

เม่ือ n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง N คือ ขนาดประชากร 
e คือความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งก าหนดท่ี 0.05 
ผูวิ้จยัน าขอ้มูลแทนค่าในสูตรไดผ้ลดงัน้ี n = 399.97 ≈ 400 ตวัอยา่ง 
 
แต่อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ Hatcher, 1994 ยงัมีการแนะน าวิธีในการหา Sample Size 

โดยการค านวณจาก (Number of indicators + number of latent variables) x 5 ดงันั้นในงานวิจยัฉบบั
น้ีจึงไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับไดอ้ยูท่ี่ (45 + 5) x 5 = 250 ตวัอยา่ง 
 



22 

3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือใช้ส าหรับการวิจัย 
งานวิจัยน้ีใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านช่องทาง Google 

Form ท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษางานวิจัย  โดยแบบสอบถาม
ดังกล่าวเป็นการใช้ค  าถามปลายปิด (Closed – Ended Questions) ท่ีแบ่งโครงสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ค าถามส าหรับใช้คดักรอง เพื่อใช้ในการคดัเลือกให้ได้กลุ่ม
ประชากรตามท่ีก าหนด คือกลุ่มพนักงานท่ีอยู่ในช่วง Generation Y (Millennials) หรือเกิด ปี พ.ศ. 
2523-2543 ท่ีอายอุยูใ่นช่วงตั้งแต่ 23 – 43 ปี (ปี พ.ศ. 2566) ท่ีท างานอยูใ่นเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงองคก์รของพนกังานท่ีอยู่ในช่วง Generation Y (Millennials) โดยทางผูว้ิจยั
ไดเ้จาะจงสัดส่วนประมาณค่ามาตรวดัท่ี 5 ระดบั ประกอบไปดว้ย ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบั
ปานกลาง ระดบัน้อย และระดบัน้อยท่ีสุด โดยทั้งน้ีมีการแบ่งออกทั้งหมดเป็น 6 ปัจจยั อนัได้แก่ 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยด้านบรรยากาศในการส่ือสาร ปัจจัยด้านการรับรู้การ
สนับสนุนองค์ร ปัจจยัดา้นความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และ
ปัจจัยด้านการต่อต้านการเปล่ียนแปลง โดยท่ีแต่ละค าถามจะมีค าตอบให้เลือกเป็นมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดว้ยขอ้ค าถามเป็นค าถามปลายปิดตามแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดั
ขอ้เทจ็จริงแบบอตัราภาคชั้น (Interval Scale) และไดเ้จาะจงขอบเขตของการใชค้ะแนน ดงัน้ี 

ท่ีระดบั 5 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ท่ีระดบั 4 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ท่ีระดบั 3 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัดว้ยปานกลาง 
ท่ีระดบั 2 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัดว้ยนอ้ย 
ท่ีระดบั 1 คะแนน ให้ความหมายว่าความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ยน้อย

ท่ีสุด 
ส าหรับมาตรวัดเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน  ผู ้วิจัยได้ปรับจากค าถามของ 

Humphreys J. (2012) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวัดข้อมูล  5 ระดับตามรูปแบบของ Likert scales
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 5 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัเร่ืองบรรยากาศในการส่ือสาร ผูว้ิจยัไดป้รับจากค าถามของ จารุวฒัน์ 
สัตยานุ รักษ์  (2556) ซ่ึ ง มีการใช้ระดับการวัดข้อมูล  5  ระดับตามรูปแบบของ  Likert scales 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 7 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 
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ส าหรับมาตรวดัเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผูว้ิจยัไดป้รับจากค าถามของ   
สุวิสา พลายแก้ว (2560) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวดัข้อมูล  5 ระดับตามรูปแบบของ  Likert scales
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 8 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัเร่ืองความพร้อมในการเปล่ียนแปลง  ผูว้ิจยัได้ปรับจากค าถามของ 
อาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล (2559) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบัตามรูปแบบของ Likert scales 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 11 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัเร่ืองการมีส่วนร่วมในงาน ผูว้ิจยัได้ปรับจากค าถามของ จนัทนิภา   
ไตรลักษณ (2562) ซ่ึง มีการใช้ระดับการวัดข้อมูล  5  ระดับตามรูปแบบของ  Likert scales 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 10 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวัดเร่ืองการต่อต้านการเปล่ียนแปลง ผู ้วิจัยได้ปรับจากค าถามของ                 
วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2550) ซ่ึงมีการใช้ระดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบัตามรูปแบบของ Likert scales 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 4 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ีผูวิ้จยัท าการก าหนดค่าของอนัตรภาคชั้น
ส าหรับใชใ้นการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้นเพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้นดว้ยการใชสู้ตร
ค านวณ 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม โดย
ทางผูว้ิจยัไดส้อบถามจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุ รูปแบบองค์กร ระยะเวลาการ
ท างาน และระดับเงินเดือนปัจจุบัน ซ่ึงข้อค าถามจะเป็นแบบปลายปิด (Close-ended response 
question) มีตัวเลือกหลายตัวเลือก ผูต้อบแบบสอบถามจะต้องเลือกตอบเพียง 1 ค  าตอบเท่านั้ น 
(Multiple choices) โดยแต่ละขอ้จะเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

- เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
- อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเทภนามบญัญติั (Nominal scale) 
- ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
- รูปแบบองคก์รปัจจุบนั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
- ระยะเวลาการท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Ordinal scale) 
- ระดบัเงินเดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทสเกลล าดบั (Ordinal scale) 
ผูวิ้จยัไดแ้สดงแบบสอบถามเอาไวท่ี้ภาคผนวกของงานวิจยัฉบบัน้ี 
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3.4 กระบวนการวิจัย  
ผูว้ิจยัมีการด าเนินการวิจยัโดยสร้างแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 

ผ่านช่องทาง Google Form ซ่ึงเป็นหน่ึงในเว็บไซต์ท่ีเหมาะสมส าหรับการสร้างแบบสอบถามและ
รวบรวมข้อมูลผ่านทางอินเทอร์เน็ตและแบบสอบถามดังกล่าวผูว้ิจัยได้กระจายผ่านส่ือสังคม
ออนไลน์ (Social Media) จากการโพสตผ์่านทางเฟซบุ๊ค (Facebook) อินสตาแกรม (Instagram) ของ
ผูว้ิจยั รวมทั้งท าการกระจายแบบสอบถามดังกล่าวผ่านแอปพลิเคชัน่ไลน์ (Line Application) ใน
กลุ่มท่ีสามารถเป็นส่วนร่วมในการท าแบบสอบถาม ทั้งน้ีไลน์ (Line) ถือได้ว่าเป็นช่องทางการ
ส่ือสารหลกัของคนไทยในปัจจุบนั รวมทั้งท่ีผูวิ้จยัท าการส่งออกเอง เพื่อให้สามารถเก็บรวบรวม
ขอ้มูลไดต้รงตามกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาจ านวนทั้งหมด 400 ชุด โดยผูว้ิจยัจะใชเ้วลาในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตั้งแต่วนัท่ี 15 สิงหาคม 2566 จนถึงวนัท่ี 15 กนัยายน 2566 รวม
เป็นระยะเวลา ประมาณ 1 เดือน ทั้งน้ีมีการก าหนดแบบสอบถาม โดยกลุ่มตวัอย่างตอ้งเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามดว้ยตนเองขอ้มูลส่วนตวัและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามจะไดรั้บการเก็บ
ข้อมูลไวเ้ป็นความลบั นอกจากน้ีในการก าหนดค าถามในแบบสอบถาม ผูว้ิจัยมีการอ้างอิงจาก
งานวิจยัก่อนหนา้และน ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อการสร้างแบบสอบถาม 
 
 

3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
ผูวิ้จัยน าค าถามท่ีเก่ียวขอ้งมาจากงานวิจัยก่อนหน้า เพื่อเหตุผลของความเท่ียงตรง 

ความน่าเช่ือถือของเน้ือหาชุดค าถามท่ีมีความเหมาะสมกบังานวิจยั โดยมีการน าเสนอแบบสอบถาม
ดงักล่าวต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และสามารถน า
แบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาการวิจยัน้ีได้จริง (Pre-Test) โดยก าหนด
จ านวนแบบสอบถามท่ีน าไปเป็นตวัอย่างเพื่อทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาทั้งหมด 10 ชุด และ
ขอให้กลุ่มตวัอย่างเป็นผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อเป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล
ในแบบสอบถามถึงความสอดคลอ้งตามความเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัในคร้ังน้ี 
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3.5.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูวิ้จยัน าขอ้มูลปัจจยัมาตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม

(Reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงมี
ค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 หากหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค มากกว่า 0.7 ขึ้นไปถือว่าค่าความ
เช่ือมัน่ผา่นเกณฑแ์ละเป็นท่ียอมรับได ้(Chaudhary and Chanda, 2015) แสดงผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นในแต่ละตัวแปร 

ตัวแปร 
จ านวน
ตัวชี้วัด 

ค่าความเช่ือมั่น
สัมประสิทธิ์ 

แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha 
coefficient) 

มาตรวดัเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 5 .810 

มาตรวดัเร่ืองบรรยากาศในการส่ือสาร (Communication Climates) 7 .885 

มาตรวดัเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived Organizational Support) 8 .865 

มาตรวดัเร่ืองความพร้อมในการการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness) 11 .911 

มาตรวดัเร่ืองการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) 10 .906 

มาตรวดัเร่ืองการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง (Change Resistance) 3 .725 

 
 

3.6 สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
เม่ือผูว้ิจัยได้จ านวนการตอบแบบสอบถามครบถ้วนตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ี

ท าการศึกษา ทางผูว้ิจยัไดท้ าการน าขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส า เร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัคร้ังน้ี 
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3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์

พฤติกรรม และประสบการณ์ในการใช้ส่ือสังคมออนไลน์ทางแอปพลิเคชั่น Facebook, Instagram 
และ Line โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 

3.6.2 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 
ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย (Simple Linear Regression) และการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรท่ีท าการศึกษา 
และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ท่ี ร้อยละ95 หรือกล่าวอีกนยัคือระดบันยัทางสถิติ (Significant 
Level) เท่ากบั 0.05 
  



27 

 

บทที ่4 
ผลกำรวิจัยและอภิปรำยผล 

 
 

การศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงองค์กรของ
พนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 
ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านทางอินเทอร์เน็ตและแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดก้ระจายผ่านส่ือ
สังคมออนไลน์ (Social Media) จากการโพสตผ์า่นทางเฟซบุ๊ก (Facebook) อินสตาแกรม (Instagram) 
ของผูว้ิจยั รวมทั้งท าการกระจายแบบสอบถามดงักล่าวผา่นแอปพลิเคชัน่ไลน์ (Line Application) ใน
กลุ่มท่ีสามารถเป็นส่วนร่วมในการท าแบบสอบถาม ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 292 ชุด และ
ผ่านการคดักรองตามกลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา  จ านวน 257 ชุด คิดเป็นร้อยละ 88 โดยผูว้ิจยั
สามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหาขอ้สรุปทางสถิติไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
จากการศึกษาขอ้มูลสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามและผา่นการคดักรอง

ตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษาในพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขต
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 257 ชุด เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 72.4) ท่ีมีอายุระหว่าง 
30-36 ปี (ร้อยละ 44.0) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 69.3) ทั้งน้ีระยะเวลาท่ีท างานกับ
องค์กรอยู่ระหว่าง 1 ปี แต่น้อยกว่า 3 ปี (ร้อยละ 28.0) และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,000 
บาท (ร้อยละ 34.2) เป็นจ านวนมากท่ีสุด ดงัท่ีจะแสดงใหเ้ห็นในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ลกัษณะ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 71 27.6 
หญิง 186 72.4 

2. อายุ 23 – 29 ปี 70 27.2 
30 – 36 ปี 113 44.0 
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37 – 43 ปี 74 28.8 

3. ระดับการศึกษา ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 13 5.1 
ระดบัปริญญาตรี 178 69.3 
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 66 25.7 

4. อายุงานของท่านในองค์กร ต ่ากวา่ 1 ปี 44 16.0 
 1 – นอ้ยกวา่ 3 ปี 72 28.0 
 3 – นอ้ยกวา่ 5 ปี 36 14.0 
 5 – นอ้ยกวา่ 8 ปี 54 21.0 
 8 ปีขึ้นไป 54 21.0 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ต ่ากวา่ 25,000 บาท 45 17.5 
 25,001 – 35,000 บาท 57 22.2 
 35,001 – 45,000 บาท 39 15.2 
 45,001 – 55,000 บาท 28 10.9 
 55,001 บาท ขึ้นไป 88 34.2 

 
 

4.2 การทดสอบสมมติฐานทางสถิต ิ
4.2.1 การทดสอบสมมติฐานด้านความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction: JS) 

บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates: CM) และการรับรู้การสนับสนุนองค์กร 
(Perceived organizational support: PS) มีผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

จากสมมติฐานท่ี 1 – 3 พบวา่ ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้
การสนับสนุนองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง  (Change 
Readiness: CR) ของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) โดยจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย 
ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคญั p = 0.000 (F3,253 = 164.427) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.2 
โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) ดา้นบรรยากาศการ
ส่ือสาร  (Communication Climates: CM) และ  ก าร รับ รู้ก ารสนับส นุนองค์กร  (Perceived 
organizational support: PS) ท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรของความพร้อมในการยอมรับการ
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เปล่ียนแปลง (Change Readiness: CR) ของพนกงัานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ไดเ้ท่ากบั ร้อย
ละ 66.1 (R Square = 0.661) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านความพงึพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และ
การรับรู้การสนับสนุนองค์กรส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง(Change 
Readiness: CR) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 82.481 3 27.494 164.427 .000a 

Residual 42.304 253 .167   

Total 124.784 256    

a. Predictors: (Constant), PS, JS, CM 
b. Dependent Variable: CR 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปร ความพร้อมในการยอมรับการเปลีย่นแปลง (Change 
Readiness: CR) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

Model Summary 

Model 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

 1 .813a .661 .657 .40891 

a. Predictors: (Constant), PS, JS, CM 
 

เม่ือน าผลมาวิเคราะห์ในรายละเอียดเชิงลึกของตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) และการรับรู้
การสนับสนุนองค์กร (Perceived organizational support) พบว่ามีความสัมพนัธ์กับความพร้อมใน
การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness: CR) ของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000, p = 0.000 และ p = 0.000 ตามล าดบั ซ่ึงท าให้สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1- 
3 หรือ H1 ถึง H3 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.231, 0.354 และ 
0.327 ตามล าดบั ดงัท่ีแสดงผลในตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction: JS) บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates: CM) และการรับรู้การ
สนับสนุนองค์กร (Perceived organizational support: PS) มีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการ
ยอมรับการเปลีย่นแปลง (Change Readiness: CR) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .639 .153  4.183 .000 

JS .231 .050 .231 4.657 .000 

CM .301 .050 .354 6.008 .000 

PS .298 .054 .327 5.497 .000 

 
4.2.2 การทดสอบสมมติฐานด้านความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction: JS) 

บรรยากาศการส่ือสาร  (Communication Climates: CM) และการรับรู้การสนับสนุนองค์กร 
(Perceived organizational support: PS) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE) 
ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

จากสมมติฐานท่ี 4 – 6 พบวา่ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้
การสนับสนุนองค์กร  ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน  (Job Engagement) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y (Millennials) โดยจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงใหเ้ห็นระดบั
นยัส าคญั p = 0.000 (F3,253 = 70.955) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.5 โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั ไดแ้ก่ ดา้น
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) ดา้นบรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates: CM) 
และการรับรู้การสนับสนุนองค์กร (Perceived organizational support: PS) ท่ีสามารถอธิบายความ
ผนัแปรของการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE)ไดเ้ท่ากบั ร้อยละ 45.7 (R Square = 0.457) 
ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และ
การรับรู้การสนับสนุนองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE) ของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y (Millennials) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 55.740 3 18.580 70.955 .000a 

Residual 66.250 253 .262   

Total 121.990 256    

a. Predictors: (Constant), PS, JS, CM 
b. Dependent Variable: JE 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปร การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE) ของ
พนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

Model Summary 

Model 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

 1 .676a .457 .450 .51172 

a. Predictors: (Constant), PS, JS, CM 
 

เม่ือท าการวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระทั้ง 3 อนัไดแ้ก่ ความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) และการรับรู้การสนบัสนุน
องค์กร (Perceived organizational support) พบว่ามีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในงาน (Job 
Engagement) ของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000, p = 0.020 
และ p = 0.008 ตามล าดบั ซ่ึงท าใหส้นบัสนุนสมมติฐานท่ี 4 – 6 (H4 – H6) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.386, 0.175 และ 0.201 ตามล าดบั ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction: JS) บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates: CM) และการรับรู้การ
สนับสนุนองค์กร (Perceived organizational support: PS) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน (Job 
Engagement: JE) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.196 .191  6.252 .000 

JS .382 .062 .386 6.153 .000 

CM .147 .063 .175 2.338 .020 

PS .181 .068 .201 2.672 .008 

a. Dependent Variable: JE 
 
4.2.3 การทดสอบสมมติฐานด้านความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Change 

Readiness: CR) และการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE) ส่งผลต่อการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง (Change Resistance: CT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

จากสมมติฐานท่ี 7 – 8 พบว่า ตวัแปรอิสระ ทั้ง 2 ตวัแปร ได้แก่ ความพร้อมในการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness: CR) และการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE)\ 
มีความสัมพนัธ์ท่ีจะส่งผลต่อการต่อตา้นเปล่ียนแปลง  (Change Resistance: CT) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y (Millennials) โดยจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงใหเ้ห็นระดบั
นัยส าคญั p = 0.016 (F2,254i= 4.234) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.8 ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรของ
ความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness: CR) และการมีส่วนร่วมในงาน (Job 
Engagement: JE) ของพนกังาน Generation Y (Millennials) ไดเ้ท่ากบั ร้อยละ 3.2 (R Square = 0.032) 
ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  (Change 
Readiness: CR) และการมี ส่วนร่วมในงาน  (Job Engagement: JE) มีผลต่อการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง (Change Resistance: CT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.608 2 3.804 4.234 .016a 

Residual 228.172 254 .898   

Total 235.780 256    

a. Predictors: (Constant), JE, CR 
b. Dependent Variable: CT 

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปรการต่อต้านเปลี่ยนแปลง (Change Resistance: CT) 
ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) 

Model Summary 

Model 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dimension0 1 .180a .032 .025 .94779 

a. Predictors: (Constant), JE, CR 
 

เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั พบวา่ ความพร้อมในการยอมรับ
การเปล่ียนแปลง  (Change Readiness) มีความสัมพันธ์กับการต่อต้านเปล่ียนแปลง  (Change 
Resistance) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ท่ีระดบันัยส าคญั p = 0.011 ซ่ึงท าให้ผล
วิจยัสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 7 (H7) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 
0.220 แต่ในขณะเดียวกันปฏิเสธสมมติฐานท่ี  8 (H8) เ ม่ือพบว่าการมีส่วนร่วมในงาน  (Job 
Engagement: JE) ไม่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการต่อต้านเปล่ียนแปลง  (Change Resistance) 
เน่ืองจากระดับนัยส าคญัเกิน 0.05 นั่นคือ p = 0.431 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปร
อิสระ (Beta) เท่ากบั -.068 ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ  (Coefficients) ด้านความพร้อมในการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness: CR) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement: JE)  
มีผลต่อการต่อต้านเปลี่ยนแปลง  (Change Resistance: CT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Y 
(Millennials) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.871 .358  5.224 .000 

CR .303 .118 .220 2.557 .011 

JE -.094 .120 -.068 -.788 .431 

a. Dependent Variable: CT 
 
 

4.3 สรุปสมมติฐานการวิจัย 
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  (Simple Linear Regression) และการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) สามารถสรุปสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.11 สรุปผลวิเคราะห์ความพร้อมของพนักงานในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร
ของคนกลุ่มวัยท างาน Generation Y (Millennials) ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 
(H1) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีอิทธิพลต่อความ
พร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง (Change Readiness) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 2 
(H2) 

บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) เพื่อ
สัมพนัธภาพส่งผลน าไปสู่ความพร้อมในการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง (Change Readiness) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3 
(H3) 

การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived organizational 
support) มีผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง 
(Change Readiness) 

สนบัสนุน 
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สมมติฐานท่ี 4 
(H4) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในงาน (Job Engagement) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 5 
(H5) 

บรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) น าไปสู่
การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 6 
(H6) 

การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived organizational 
support) มีผลต่อการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 7 
(H7) 

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (Change Readiness) 
น าไปสู่การลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Change  
Resistance) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 8 
(H8) 

การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลในการช่วยลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Change 
Resistance) 

ไม่สนบัสนุน 

 
สรุปกรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 

 

 

 

 
 

***p = 0.000, **p ≤ 0.01, *pi≤ 0.05 

 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงาน 
 

บรรยากาศการส่ือสาร 

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

.220** 

 

-.068 

 
การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร 

.231*** 

.354*** 

.327*** 

.386*** 

.175*** 

.201*** 
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการ

เปล่ียนแปลงองค์กรของพนักงานกลุ่ม  Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้น ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติ งานวิจยัน้ีได้เพิ่มเติมให้เกิดความ
เข้าใจถึงปัจจัยท่ีสามารถเป็นตัวแปรท่ีคาดการณ์ว่าจะส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงองค์กรทางด้านความพึงพอใจในงาน  ด้านบรรยากาศการส่ือสาร ด้านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร เพื่อสร้างความพร้อมใหพ้นกังานใน กลุ่ม Generation Y (Millennials) ในกลุ่ม
ธุรกิจภาคเอกชน และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางพฒันาองคก์รให้เกิดแก่พนกังานกลุ่มน้ีในการมีส่วนร่วม
ในงานจนน าไปสู่การลดแรงต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐานและวิเคราะห์ขอ้มูลผลวิจยัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงองค์กรของพนักงานกลุ่ม  Generation Y (Millennials) 
ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีพฤติกรรมการ
แสดงออกอย่างมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว กลา้คิด บ่งบอกความเป็นตัวเองอย่างชัดเจน เป็นกลุ่มท่ีมี
การศึกษาอยู่ในระดับท่ีสูงขึ้น ชอบการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มและสามารถปรับตัวได้ดีต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีน าไปสู่ผลลัพธ์ของงานท่ีส าคัญ  ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคก์รของพนกังานกลุ่ม 
Generation Y (Millennials) ดงันั้นหากพนกังานมีอิสระในการท างานตามวิถีแบบฉบบัของตวัเองท่ี
ท าให้งานมีความหลากหลายทา้ทาย  สามารถใช้ความสามารถของตนเองเต็มท่ี รวมถึงการเป็นท่ี
ยอมรับของผูอ่ื้นจากผลงานท่ีดีของตนเอง จะส่งผลใหพ้นกังานมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงไป
ในทางท่ีดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริพิมพ์ ชูปาน (2561) ซ่ึงพบว่า พยาบาลสายวิชาชีพ 
Generation Y (Millennials) มีความสามารถในการปรับตัวได้ดีกับการเปล่ียนแปลง  เน่ืองจาก
สามารถเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว และตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ไปกบัส่ิงท่ีตนเองให้ความสนใจ พร้อมท่ีจะ
แลกเปล่ียนข้อมูลกับบุคคลอ่ืน  รวมทั้ ง เปิดกว้างท่ีจะยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างอย่าง
สมเหตุสมผล เช่นเดียวกบั Balami, 2022 ท่ีพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ท่ีท าให้เกิด
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั 
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นอกจากน้ีงานวิจยัฉบบัน้ียงัพบว่าบรรยากาศการส่ือสาร (Communication Climates) 
ยงัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดท่ีส่งผลต่อพนกังานเกิดความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
องคก์ร เน่ืองจากการส่ือสารเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยท าใหพ้นกังานสามารถรับรู้ถึงผลดีหรือผลเสียท่ี
ตามมาจากการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นภายในองค์กร เป็นสร้างการตระหนักถึงความส าคญัในการ
เปล่ียนแปลงยิ่งขึ้น ดงันั้นการให้พนักงานรับรู้อย่างเท่าเทียมถึงเป้าหมายองค์กรและเปิดโอกาสให้
พนกังานสามารถแสดงออกความคิดเห็นเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการด าเนินงานย่อมส่งผล
ต่อการเปล่ียนแปลงทั้งส้ิน ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐานน้ีแสดงให้เห็นถึงผลท่ีสัมพนัธ์อย่าง
ชดัเจน โดยนรินทร์ชยั พฒันพงศา (2542) พบวา่ความเขา้ใจท่ีตรงกนัและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคคล เกิดจากการแลกเปล่ียนข่าวสารของทั้งสองฝ่ายระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร โดยการ
ใช้ส่ือช่องทางท่ีแตกต่างหลากหลาย เพื่อมุ่งหมายให้เกิดผลในการรับรู้หรือเปล่ียนทศันคติหรือให้
เปล่ียนพฤติกรรมอย่างท่ีตอ้งการซ่ึงกันและกัน ซ่ึงคลา้ยกับ รสวลีย ์อกัษรวงศ์ (2563) ท่ีกล่าวว่า
พฤติกรรมการส่ือสารท่ีดีก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงนั่นเอง และในทางกลบักนั
การสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีดี องค์กรควรท่ีจะเปิดโอกาสรับฟังเช่นกนั และการวิจยังานของ
รูดนีย ์เกรย ์(Gray, 2003) อา้งอิงจาก ชาติชาย คงเพช็รดิษฐ์ และ ธีระวฒัน์ จนัทึก (2559) อีกทั้งยงัมี
ขอ้มูลระบุว่าการส่ือสารเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จของการบริหารการเปล่ียนแปลงเพราะใช้
เป็นเคร่ืองมือส าหรับการแจง้ข่าวสาร การแจง้ค าแถลง การเตรียมพร้อมคนส าหรับการเปล่ียนแปลง
รวมถึงผลกระทบทั้งดา้นบวกและดา้นลบท่ีก าลงัจะเกิดขึ้น (Spike and Lesser, 1995) 

ต่อมาในล าดบัถดัไป จากขอ้สมมติฐานพบวา่การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived 
organizational support) มีความสัมพนัธ์ต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนกังาน 
การท่ีองคก์รใหค้วามสนใจและส่งเสริมความเป็นอยู่ภายในองคก์รท่ีดีแก่พนกังาน ไม่มองขา้มต่อส่ิง
ต่างๆ ทั้งในขอ้เรียกร้อง การให้ค  าช่ืนชมในความตั้งใจท างานของคนภายในองคก์ร หรือรวมไปถึง
การแสดงออกขององค์กรถึงความห่วงใยหรือความพึงพอใจในงานของพนักงาน  สามารถท าให้
พนกังานมีความพร้อมมากยิง่ขึ้น Hermanto et al. (2022) พบว่าระหว่างตวัแปรสองตวัจากการศึกษา
สถานะท่ีรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลกระทบเชิงบวกและมีนัยส าคญัต่อความพร้อมส าหรับ
การเปล่ียนแปลงนั้นมีความสัมพนัธ์ทางทฤษฎี ซ่ึงการรับรู้ความสามารถในตนเองมีผลเชิงบวกและ
มีนยัส าคญัต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงความพร้อมของพนกังานในการเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงได้รับการสนับสนุนอย่างมากจากการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร  การรับรู้
ความสามารถในตนเอง และความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพนกังานรู้สึกไดน้ัน่เอง ดงันั้นอิทธิพล
ของการแลกเปล่ียน  ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าในฐานะองค์กรกับผู ้ตามในฐานะพนักงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงานในกลุ่ม Generation Y 
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(Millennials) ดังนั้นเม่ือความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้การสนับสนุน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะท าให้เขา้ใจถึงประโยชน์
ของการเปล่ียนแปลงต่อเม่ือไดมี้การส่ือสารมากขึ้นภายในองค์กร ท าให้พนักงานมีมุมมองในการ
เปล่ียนแปลงเพื่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดีขึ้น ปฏิบติังานไดดี้ขึ้น อีกทั้งการส่งเสริมและให้การ
สนบัสนุนจากองคก์รยงัช่วยให้พนกังานมีทกัษะและความสามารถท่ีจ าเป็นเพื่อการเปล่ียนแปลงให้
บรรลุผลในแต่ละคร้ัง 

นอกจากน้ียงัพบว่าเม่ือพนักงานมีความพร้อมทั้ง 3 องค์ประกอบขา้งตน้ จะมีอิทธิพล
เชิงบวกท่ีสัมพนัธ์ต่อการช่วยส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในงาน  (Job Engagement) เพราะเม่ือ
พนักงานมีส่วนร่วมและได้รับโอกาสในการแสดงออกทางความคิดเห็นและการตดัสินใจภายใน
องค์กร ทั้งการเขา้ร่วมการประชุม การมีส่วนเสนอความคิดเห็นในกระบวนการด าเนินงานของ
องคก์ร ก็จะท าให้พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะเสนอแนะ หรืออธิบายขั้นตอนการท างานและปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นท่ีเป็นประโยชน์และน าไปปรับใช้ในการท างานไดจ้ริงให้แก่ผูร่้วมงานหรือองค์กร ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีช่วยพฒันาใหเ้กิดการเรียนรู้และทกัษะความสามารถของพนกังานท่ีมากขึ้นรวมถึงองคค์วามรู้
ในการท างานท่ีน าไปสู่การยกระดับทรัพยากรบุคคลให้เกิดความคุม้ค่าและประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ร ซ่ึงการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลขั้นพื้นฐานท่ี
ส าคญัภายในองค์กรเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน  โดยคนท่ีมีส่วนร่วมในงานจะให้
คุณค่าแก่งานอยา่งมาก ใหค้วามทุ่มเทและเสียสละ รวมถึงมีความภาคภูมิใจในงานและมีชีวิตเพื่อการ
ท างาน (สุธาริณี วงศใ์หญ่, 2563) เม่ือการมีส่วนร่วมในงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร เกิดความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานอนัประกอบไปดว้ย ลกัษณะเน้ืองาน เพื่อนร่วมงาน โอกาส
ปรับต าแหน่งและเงินเดือนตามล าดับ  ถือเป็นองค์ประกอบท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่
พนักงานทั้งส้ิน และการไดรั้บการดูแลถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน การไดรั้บทราบถึงข้อมูล 
การได้รับความเป็นธรรม และเขา้ถึงความเก่ียวขอ้งกับงานตามล าดับลว้นท าให้พนักงานมีความ
ผกูพนักบัองคก์รไดดี้เช่นกนั (Pingmuang et al, 2017) และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Harris et al. 
(2018) ท่ีผลสรุปบ่งช้ีถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลงและการมีส่วนร่วมในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กนัทางสถิติท่ีสร้างความผกูพนัในการท างานในระดบัท่ีสูงอนัน าไปสู่ความพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงในระดบัท่ีสูงขึ้นไปพร้อมกนั 

นอกจากน้ียงัมีงานวิจัยน้ีให้ข้อมูลสนับสนุนการมีอยู่ของความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่ือสารและความผูกพนัของพนักงาน  ท่ีพิสูจน์ได้ว่าเป็นข้อมูลอันเป็นประโยชน์
ส าหรับระดับผู ้น าองค์กรในการพัฒนาพนักงานท่ีมีส่วนร่วมและการรักษาองค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จ ดังนั้นจึงจ าเป็นท่ีองค์กรควรท าความเข้าใจในความต่างเพื่อออกแบบแนวทางการ
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ส่ือสารหรือพฒันารูปแบบการส่ือสารให้เหมาะสมเพื่อเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุดแก่กลุ่มเป้าหมาย 
(Roberts, 2013) อีกทั้งยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wen et al. (2019) ท่ีผลการวิจัยระบุว่าระดับ
ความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงานอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือเปรียบเทียบกบัความพึง
พอใจต่อสภาพแวดลอ้มองคก์รและการจดัการองคก์รแลว้  ความพึงพอใจท่ีมีต่อลกัษณะการท างาน
ถือเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน เพื่อเสริมสร้างการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล องค์กรควรพฒันาระบบการเล่ือนต าแหน่งและระบบเงินเดือนของกระบวนการ
พิจารณา อีกทั้งในงานวิจยั มงคล เอกพนัธ์ (2562) พบว่าการแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานและคุณภาพ
การท างานอยา่งมีนยัส าคญั 

อย่างไรก็ตามในงานวิจยัน้ีพบว่าความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (Change Readiness) 
และการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) แสดงให้เห็นว่าความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
(Change Readiness) มีความสัมพนัธ์กบัการต่อตา้นเปล่ียนแปลง (Change Resistance) ของพนกังาน
กลุ่ม Generation Y (Millennials) ในเชิงบวก ถึงแมว้่าพนกังานจะมีความพึงพอใจในงาน ไดรั้บการ
ถ่ายทอดส่ือสารท่ีดีถึงการเปล่ียนแปลง รวมถึงการไดรั้บการสนับสนุนจากองค์กรจากทุกดา้นเพื่อ
รับมือกับการเปล่ียนแปลง แต่กลบัเป็นการเพิ่มแรงกระตุน้ท าให้พนักงานมีอารมณ์ความรู้สึกไม่
อยากเปล่ียนแปลง โดยผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงให้เห็นถึงการเพิ่มแรงต่อตา้นเปล่ียนแปลง 
(Change Resistance) ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงมีความเป็นไปไดว้่าการต่อตา้นเปล่ียนแปลงอาจเกิดจากรากฐาน
พฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะนิสัยภายในส่วนลึกของบุคคลนั้นท่ีแสดงออกผ่านทางทศันคติท่ีมีต่อ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้่า ความพร้อมท่ีเกิดจากทางองคก์รจดัเตรียมให้แก่พนักงาน ไม่
อาจเปล่ียนแปลงรากฐานภายในบุคคลท่ีสั่งสมมาเป็นเวลานาน และเพราะการจดัการขององคก์รให้
เกิดความพร้อม เป็นการส่งสัญญาณให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง จึงท าให้พนักงานท่ีไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลง ยิง่สร้างความรู้สึกถึงการต่อตา้นภายในมากยิง่ขึ้น 

อีกทั้งในการวิจยัคร้ังน้ียงัไม่พบความสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างการมีส่วนร่วมในงาน 
(Job Engagement) และการต่อตา้นเปลี่ยนแปลง (Change Resistance) แมจ้ะพบความสัมพนัธ์เชิงลบ
เช่นเดียวกับงานอ่ืนๆ ในอดีตก็ตาม เช่น Moeinikia et al (2020) ท่ีวิจัยถึงบทบาทของการรับรู้
ความสามารถตนเองของครูและการมีส่วนร่วมในการท างานในการท านายการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลง  ซ่ึงผลการวิจัยพิสูจน์ได้ว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบท่ีมีนัยส าคัญระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเองของครูและการมีส่วนร่วมในการท างานกับการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  ซ่ึง
อย่างไรก็ตาม Edaniol et al (2022) พบว่าระดบัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อระดบัความ
ผกูพนัในการท างาน แมจ้ะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีกลบัดา้นกบังานวิจยัน้ี แต่ก็สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
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ความเป็นไปไดท่ี้ สองตวัแปรน้ี อาจไม่มีความเช่ือมโยงต่อกนั หรืออาจเป็นไปไดว้่า ความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานท่ีท าการศึกษาในงานวิจยัน้ีอาจไม่มากพอจนเกิดเป็นนัยทางสถิติ หรืออาจมี
ปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลมากกวา่ 
 
 

5.2 ประโยชน์ของงานวิจยัทางทฤษฎี 
งานวิจัยน้ีคร้ังน้ีท่ีท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการ

เปล่ียนแปลงองค์กรของพนักงานกลุ่ม  Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้น ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยน ากรอบแนวคิดช่วงอายุแตกต่างกัน มีการอบรมเล้ียงดูและ
เติบโตในสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจการเมือง สังคม เทคโนโลยแีละวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัอย่าง
ส้ินเชิง ส่งผลท าให้มีความคิด ความคาดหวงั ทศันคติ ค่านิยม วิธีการท างาน รูปแบบในการด าเนิน
ชีวิต วิธีการส่ือสาร และมุมมองในดา้นต่างๆ แตกต่างกนัอยา่งชดัเจน (ขอ้มูลอา้งอิงงานจากบทความ
การบริหารการเปล่ียนแปลง: ปัญหาช่องว่างระหว่างวยั ของสุกิจ วงค์ปันง้าว) ทางผูว้ิจัยจึงน า
แนวความคิดทางทฤษฎีน้ีมาต่อยอดโดยการศึกษาระบุช่วง Generation ทั้งน้ีเพราะในตลาดแรงงาน
ปัจจุบนัองค์กรหลายแห่งก าลงัเผชิญปัญหาช่องว่างระหว่างวยั (Generation Gap) ของพนักงานใน
องค์กร อีกทั้งกลุ่มคน Generation Y (Millennials) เป็นกลุ่มแรงงานท่ีมีสัดส่วนท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก 
จึงน ามาประยกุตใ์ชก้บักรอบแนวคิดถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีน าไปสู่การลดแรงตา้นการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นภายในองค์กรยามธุรกิจก าลงัเผชิญหนา้กบัสภาวการณ์โลกท่ีเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงในอดีตยงัมีงานวิจยัไม่มากนกัท่ีท าการศึกษาถึงความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของ
กลุ่มพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จากการศึกษาในคร้ังน้ีจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญตัวแปรท่ีจะมีผลต่อความสัมพนัธ์ท่ี
สนบัสนุนปัจจยัส่งเสริมในการท างานให้เกิดความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความ
สอดคลอ้งทางทฤษฎีท่ีกล่าววา่หากองคก์รส่งเสริมปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีสามารถตอบโจทยพ์นกังาน จะ
สร้างความราบร่ืนท่ีสามารถน าไปสู่การเปล่ียนแปลง และการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงขึ้นเกิด
จากอิทธิพลทางตรงท่ีไดจ้ากความพร้อมในการเปล่ียนแปลง (บวรนนัท ์ทองกลัยา, อดิศกัด์ิ จนัทร
ประภาเลิศ และ อิสระ สุวรรณบล, 2561) ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีจึงยกตวัแปรองคป์ระกอบมาเพื่อแสดงให้
เห็นถึงขอ้เปรียบเทียบในด้านอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างนอกเหนือจากงานวิจยัของ ปณิธี อ าพนพนารัตน์ 
(2558) ท่ี ศึกษาบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคล  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง พบว่าการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง ความเช่ือมั่นต่อผูบ้ริหาร และการได้รับข้อมูลเก่ียวกับการ
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เปล่ียนแปลงไม่มีผลต่อการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงาน และงานของ ศุภิสรา จิรพทัธ์
พงศกร (2564) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของพนกังานกลุ่มมิลเลนเนียลใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจซ่ึงประกอบกิจการด้านสาธารณูปโภคแห่งหน่ึง  ท่ีพบว่าความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและบรรยากาศของ
องค์กร ดังนั้นงานวิจยัน้ีจึงศึกษาความสอดคลอ้งตามทฤษฎีว่าความพึงพอใจในงานมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร ความสามารถในการส่ือสารเป็นองค์ประกอบหน่ึงในการสร้าง
กรอบแนวคิดเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ท่ีประกอบดว้ยการแกปั้ญหาการส่ือสารและการร่วมมือ (พิชญา 
ดีมี และเอ้ือมพร หลิมเจริญ, 2560) การรับรู้การสนับสนุนองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคญั (กนกวรรณ ศรีทองสุก, 2559) ท่ีจะก่อให้เกิดการมีส่วนร่วม
ในงานเพื่อรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งเต็มความพร้อม เพื่อช่วยมาปรับใชใ้นการเพิ่มความเขา้ใจ
ตวัแปรท่ีจะส่งผลต่อการลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพื่อใหอ้งคก์รสามารถผ่านวิกฤตการณ์
โลกในปัจจุบนัน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 
 

5.3 สรุปผลการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง

องคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยท าการศึกษาตัวแปร 3 ขั้น ตามกรอบงานวิจัยจากตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้การสนับสนุนองคก์ร ท่ีจะส่งผลน าไปสู่การต่อการต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงเชิงบวกหรือเชิงลบ โดยมีตวัแปรขั้นกลางระหว่าง 3 องคป์ระกอบเป็นความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงและการมีส่วนร่วมในงาน ผลจากงานวิจยัแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้การสนับสนุนองค์กรน าไปสู่การเกิดความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงและการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานกลุ่ม  Generation Y (Millennials) แต่เม่ือ
พิจารณาจากตวัแปรขั้นกลางอย่างละเอียด จะเห็นไดว้่ามีเพียงตวัแปรเดียวท่ีไม่สัมพนัธ์กบัการลด
แรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง คือ การมีส่วนร่วมในงาน ท าใหส้รุปไดว้า่ยิ่งองคก์รใหค้วามส าคญัและ
ใส่ใจดา้นความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสาร และการรับรู้การสนับสนุนองค์กรมากขึ้น
เท่าไหร่เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในงานและความพร้อมต่อในการเปลี่ยนแปลงแต่ก็ยิ่งเป็น
การกระตุน้ทศันติเชิงลบต่อการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยู่เดิมท่ีกลบัเพิ่มทศันคติถึงการต่อตา้นท่ีไม่อยาก
เปล่ียนแปลง เน่ืองจากการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีสั่งสมเป็นปัจจยัภายในปัจเจกบุคคลท่ี
อาจเกิดโดยพื้นฐานในระดบับุคคล ซ่ึงอาจจะเกิดจากลกัษณะนิสัยท่ีไม่ชอบการเปล่ียนแปลงและ
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มองเห็นว่าส่ิงท่ีท าอยู่ดีอยู่แลว้ แต่แสดงออกถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลงเพราะได้รับการ
สนับสนุนจากตวัแปรตน้ดงักล่าว ดงันั้นจึงมีผลท าให้ยิ่งเพิ่มแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
จากกลุ่มตวัอยา่ง Generation Y (Millennials) ในงานวิจยัน้ี 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย 
จากการพิจารณาผลงานวิจยัท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับ

การเปล่ียนแปลงองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล งานวิจยัน้ีสามารถเป็นประโยชน์ให้กบัธุรกิจองคก์รท่ีกลุ่มแรงงาน
หลกัภายในองค์กรถูกขบัเคล่ือนดว้ยคน Generation Y (Millennials) ใชเ้ป็นแนวทางท าความเขา้ใจ
พื้นฐานโดยภาพรวมถึงลกัษณะนิสัยท่ีถูกหล่อหลอมมากจากยุคสมยัและปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพล
ต่อทศันคติจนถึงการแสดงออกของการท างานของกลุ่มคนเหล่าน้ี อีกทั้งถือไดว้่าเป็นกลุ่มแรงงาน
ขนาดใหญ่ท่ีสามารถส่งผลกระทบมากท่ีสุดต่อองค์กรไม่ว่าจะเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมใดก็ตามใน
แง่มุมด้านบริหารทรัพยากรบุคคลและการผลักดันประสิทธิภาพของงานเพื่อสมรรถนะการ
ด าเนินงานขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะได้จากการเปล่ียนแปลง อนัเน่ืองจากปัจจุบนัองค์กร
ไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์โลกทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม ความเป็นอยู ่ส่งผลใหห้ลายองคก์ร
ในภาคเอกชนตอ้งปรับตวั ปรับเปล่ียนวิธีการท างาน ปรับสภาพแวดลอ้มหรือปรับสวสัดิการต่างๆ ท่ี
เป็นองค์ประกอบส าคญัในการด าเนินธุรกิจให้อยู่รอด ซ่ึงส่ิงส าคญัท่ีสุดคือการสร้างแนวทางการ
รับมือเพื่อปรับทศันคติพนกังานใหพ้ร้อมท่ีจะปรับตวัไปกบัการเปล่ียนแปลงและไม่ยดึติดกบัส่ิงเดิม 

ดังนั้ นงานวิจัยน้ีท าให้เห็นว่าหากต้องการสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
บรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กรเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีองค์กรควรให้ความส าคญัเป็นพิเศษเพื่อให้
พนักงานตระหนักและเห็นคุณค่าของการส่ือสารภายในองค์กร โดยผูบ้ริหารมีการช้ีแจงวิสัยทศัน์ 
และเป้าหมายขององค์กรให้ท่านทราบอย่างชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติงานร่วมกัน  มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือร่วมหารือเพื่อการด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ และพนกังานสามารถรับรู้และ
เขา้ถึงแหล่งขอ้มูลองค์กรอย่างเท่าเทียมเพื่อเปิดโอกาสให้ปรับปรุงและแก้ไขการด าเนินการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ใกลเ้คียงกับการท่ีตอ้งท าให้พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร  เพราะการ
ส่ือสารจะช่วยสร้างให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัถึงความคาดหวงั ความตอ้งการ หรือเป้ามายท่ีตั้งไว้
เพื่อโอกาสในการพฒันาทั้งคนและองคก์ร และการท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานสามารถท า
ให้พนักงานทุ่มเทในการท างานมากยิ่งขึ้นเพื่อให้งานของเขาออกมาดีท่ีสุด ทั้งน้ีความพึงพอใจใน
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งานตอ้งเหมาะสมกับทกัษะ หน้าท่ีความรับผิดชอบ สร้างความทา้ทายหลากหลาย เป็นส่วนท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในงาน 

อย่างไรก็ตาม ในกระบวนการสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง องคก์รจ าเป็นตอ้ง
ระมัดระวังให้ไม่กระตุ้นความกลัวท่ีจะเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีมีแนวโน้มไม่นิยมการ
เปล่ียนแปลง อาจเป็นไปได้ว่า องค์กรควารมีการจัดอบรม เพื่อเปล่ียนแปลงทัศนคติต่อการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญักับรากฐานทศันคติ ท่ีเป็นส่วนส าคญัในการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงในองคก์รให้มากขึ้น ควบคู่ไปกบัการจดัการระบบเพื่อช่วยให้เกิดความพร้อมต่อความ
เปล่ียนแปลงในแง่การท างาน นอกจากน้ี แมว้่างานวิจยัน้ีไม่พบความสัมพนัธ์อย่างมีนยัยะทางสถิติ 
แต่สามารถกล่าวไดว้่า องคก์รไม่ควรละเลยการสร้างความผูกพนัในองคก์รในรูปแบบต่างๆ เพราะ
อาจช่วยลดการต่อตา้นความเปล่ียนแปลงไดไ้ม่มากก็นอ้ย ส่ิงเหล่าน้ีควรท าควบคู่ไปกบักระบวนการ
อ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลใหเ้กิดทศันคติเชิงบวกต่อการเปล่ียนแปลงไปมากขึ้น 
 
 

5.5 ข้อจ ากดัของงานวิจัย 
ในงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง

องคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเพียงเท่านั้น อาจจะมีขอ้จ ากดัในการเก็บขอ้มูลเพียงรูปแบบธุรกิจเดียวคือภาคเอกชนใน
เฉพาะเขตพื้นท่ีการศึกษาและกลุ่มคนอายุท่ีศึกษาจ ากดัเพียง 23 – 43 ปีเท่านั้น ทั้งน้ีอาจจะมีกลุ่ม
พนักงานใน Generation อ่ืนท่ีต่างช่วงอายุภายในองคก์ร หรือกลุ่มธุรกิจภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจอ่ืน
อีก หรือแม้แต่พื้นท่ีท่ียงัไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ครอบคลุมทั่วประเทศไทยส าหรับพนักงาน 
Generation Y (Millennials) ท่ีสามารถให้ข้อมูลท่ีแตกต่างกันทางความคิด มุมมอง ทัศนคติ จาก
ประสบการณ์การท างาน ดงันั้นถือไดว้า่ยงัเป็นขอ้จ ากดัของงานวิจยั อีกทั้งการเก็บขอ้มูลของงานวิจยั
คร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณท่ีทางผูวิ้จยัมีการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 
ผา่นช่องทาง Google Form ท่ีรวบรวมขอ้มูลผา่นทางอินเทอร์เน็ตและแบบสอบถามดงักล่าวผูว้ิจยัได้
กระจายผ่านส่ือสังคมออนไลน์ (Social Media) จากการโพสต์ผ่านทางเฟซบุ๊ก (Facebook) อินสตา
แกรม (Instagram) ของผูว้ิจยั รวมทั้งท าการกระจายแบบสอบถามดงักล่าวผ่านแอปพลิเคชั่นไลน์ 
(Line Application) ในกลุ่มท่ีสามารถเป็นส่วนร่วมในการท าแบบสอบถาม ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีทาง
ผูว้ิจยัพบวา่มีขอ้สรุปส่วนของการท าวิจยัท่ีออกผลเชิงแนวโนม้ในประเด็นของการมีส่วนร่วมในงาน 
(Job Engagement) ท่ีไม่สนบัสนุนต่อความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพราะแสดงให้เห็นถึงแนวโนม้
แรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มขึ้นจากงานวิจยั ซ่ึงหากน ามาท าการต่อยอดงานวิจยัในอนาคตมี
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ความเป็นไปไดว้่ายงัมีประเด็นจุดท่ีน่าสนใจในส่วนน้ีท่ีสามารถศึกษาต่อไดท้ั้งเชิงปริมาณหรือเชิง
คุณภาพในเชิงจิตวิทยาทางอารมณ์ หรือขยายกรอบงานวิจยัท่ีอาจจะศึกษาองค์ประกอบท่ีช่วยเพิ่ม
การมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement) เพื่อท่ีจะเขา้ใจอย่างชดัเจนและลึกมากยิง่ขึ้นว่าความพร้อม
ของคนเราท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงเกิดจากปัจจยัภายนอก หรือแทจ้ริงแลว้อาจจะเป็นปัจจยัภายในท่ี
จะมีอิทธิพลต่อความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของบุคคลากร รวมถึงศึกษากระจายกลุ่มตวัอยา่งช่วง
อายุท่ีแตกต่าง ศึกษาตามพื้นท่ีเขตหรือจังหวัดอ่ืน หรืออาจจะศึกษารูปแบบทางธุรกิจในการ
ด าเนินงาน รวมถึงการศึกษาอุสาหกรรมท่ีก าหนดเฉพาะเจาะจง ท่ีผูวิ้จยัไม่ไดท้ าการศึกษาในคร้ังน้ี 
ทั้งน้ีก็จะช่วยให้องคก์รในปัจจุบนัต่างๆ มีความเขา้ใจอย่างเหมาะสมและสามารถน าไปต่อยอดการ
สรรหาบุคคลากรให้เขา้กบัองคก์รธุรกิจ และสามารถช่วยพฒันาแผนกลยุทธ์งาน ท่ีช่วยส่งเสริมทั้ง
ทางดา้นบริหารองคก์รและทรัพยากรบุคคลให้สามารถมีความพร้อมท่ีจะรับมือกบัความทา้ทายการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y (Millennials) ภาคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ค ำช้ีแจง 
แบบสอบถำมน้ีเป็นส่วนหน่ึงของกำรศึกษำในระดับปริญญำโท สำขำทุนมนุษยแ์ละกำรจดักำร
องค์กร วิทยำลยักำรจดักำร มหำวิทยำลยัมหิดล ซ่ึงมีจุดประสงค์เพื่อ ศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำม
พร้อมในกำรยอมรับกำรเปล่ียนแปลงองค์กรของพนักงำนกลุ่ม Generation Y (Millennials) 
ภำคเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล 
แบบสอบถำมน้ีจะใชร้ะยะเวลำประมำณ 10 – 15 นำที โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  ค  ำถำมคดักรองผูต้อบแบบสอบถำม     จ ำนวน  2  ขอ้  
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถำมเก่ียวกบัควำมคิดเห็นของท่ำนในดำ้นต่ำงๆภำยในองคก์ร  จ ำนวน 45 ขอ้ 
ประกอบไปดว้ย 6 ส่วน ดงัน้ี 

➢ ส่วนท่ี 1 ควำมพึงพอใจในงำน 
➢ ส่วนท่ี 2 บรรยำกำศในกำรส่ือสำร 
➢ ส่วนท่ี 3 กำรรับรู้กำรสนบัสนุนองคก์ร 
➢ ส่วนท่ี 4 ควำมพร้อมต่อกำรเปลี่ยนแปลงองคก์ร 
➢ ส่วนท่ี 5 กำรมีส่วนร่วมในงำน 
➢ ส่วนท่ี 6 กำรต่อตำ้นกำรเปล่ียนแปลง 

ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม     จ ำนวน 5  ขอ้ 
ทั้งน้ีขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถำมจะถูกเก็บรักษำเป็นควำมลบั และค ำตอบท่ีไดจ้ะไม่มีกำร
เปิดเผยต่อสำธำรณะในรูปแบบรำยบุคคล แต่จะเป็นกำรรำยงำนผลวิจยัขอ้มูลส่วนรวมเพื่อใช้ใน
กำรศึกษำวิจยัเท่ำนั้น และเพื่อประโยชน์ของกำรวิจยั ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอควำมกรุณำผูต้อบแบบสอบถำม
ให้ขอ้มูลตำมควำมเป็นจริงอย่ำงครบถว้น และผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่ำนท่ีให้ควำมกรุณำในกำรให้
ควำมร่วมมือตอบแบบสอบถำมมำ ณ ท่ีน้ี 
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หำกท่ำนได้อ่ำนค ำช้ีแจงของแบบสอบถำมน้ีแล้ว กรุณำท ำเคร่ืองหมำยในช่องว่ำงหน้ำขอ้ควำม
ต่อไปน้ี 
 
☐ ยนิยอมตอบแบบสอบถำม ☐ ไม่ยนิยอมตอบแบบสอบถำม (หยดุกำรตอบแบบสอบถำม) 
 
ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง: โปรดท ำเคร่ืองหมำย ✔ ลงใน ☐ ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่ำนมำกท่ีสุด (กรุณำตอบให้ครบ
ทุกขอ้) 
 
1.1 ท่ำนเกิดระหวำ่งปี พ.ศ. 2523 – 2543 หรือไม่ 

☐1) ใช่   ☐ 2) ไม่ใช่ (จบกำรท ำแบบสอบถำม) 
1.2 ท่ำนท ำงำนในองคก์รภำคเอกชนหรือไม่ 

☐1) ใช่   ☐ 2) ไม่ใช่ (จบกำรท ำแบบสอบถำม) 
 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของท่านในด้านต่างๆภายในองค์กรถึง
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมในการยอมรับการ เปลีย่นแปลงองค์กร 
 

ค าชี้แจง: โปรดท ำเคร่ืองหมำย ✔ ลงในช่องวำ่งท่ีท่ำนเห็นว่ำตรงกบัควำมคิดเห็นของ
ท่ำนมำกท่ีสุดเพียงช่องเดียวโดยมีควำมหมำย หรือขอ้บ่งช้ีในกำรเลือกดงัน้ี 

5 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นท่ีท่ำน เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นท่ีท่ำน เห็นดว้ยมำก 
3 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นท่ีท่ำน เห็นดว้ยปำนกลำง 
2 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นท่ีท่ำน เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นท่ีท่ำน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ความพงึพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. คุณมีอิสระในกำรเลือกวิธีกำรท ำงำนของตนเอง      
2. งำนของคุณมีควำมหลำกหลำย      
3. คุณมีโอกำสในกำรใชค้วำมสำมำรถของตนเอง      
4. คุณไดรั้บกำรยอมรับจำกกำรท ำงำนท่ีดี      
5. จ ำนวนควำมรับผิดชอบท่ีคุณไดรั้บ      

บรรยากาศการส่ือสารในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังำนตระหนกัและเห็นคุณค่ำของกำรส่ือสำรภำยในองคก์ร      
2. กำรส่ือสำรภำยในองคก์รของท่ำนเป็นกำรส่ือสำรแบบเป็นทำงกำร      
3. ผูบ้ริหำรมีกำรช้ีแจงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบำยและเป้ำหมำยขององคก์รให้
ท่ำนทรำบอยำ่งชดัเจนเพื่อเป็นแนวทำงปฏิบติังำนร่วมกนั 

     

4. องคก์รเปิดโอกำสให้พนกังำนสำมำรถรับรู้และเขำ้ถึงแหลง่ขอ้มลูองคก์ร
อยำ่งเท่ำเทียม 

     

5. บุคลำกรและหน่วยงำนภำยในองคก์รมีกำรแลกเปล่ียนขอ้มูลหรือร่วมหำรือ
เพื่อกำรด ำเนินกำรท่ีมีประสิทธิภำพ 

     

6. องคก์รเปิดโอกำสใหบุ้คลำกรแสดงควำมคิดเห็นหรือร้องเรียนปัญหำในกำร
ด ำเนินงำนไดอ้ยำ่งเตม็ท่ี 

     

7. ผูบ้ริหำรสำมำรถช้ีแจงขอ้สงสัยหรือขอ้ร้องเรียนของบุคลำกรไดอ้ยำ่งชดัเจน      

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. องคก์รให้ควำมส ำคญัในกำรส่งเสริมชีวิตควำมเป็นอยูท่ี่ดีของทำ่น      
2. องคก์รช่ืนชมควำมพยำยำมในกำรท ำงำนของท่ำนเสมอ      
3. องคก์รเมินเฉยต่อกำรร้องเรียนต่ำงๆของท่ำน      
4. องคก์รใส่ใจควำมเป็นอยูท่ี่ดีของท่ำน      
5. องคก์รรับรู้ในทุกคร้ังท่ีท่ำนปฏิบติังำนไดดี้      
6. องคก์รให้ควำมใส่ใจในควำมพึงพอใจในงำนของท่ำนเสมอ      
7. องคก์รให้ควำมส ำคญัอยำ่งมำกในกำรแสดงออกควำมห่วงใยตอ่ท่ำน      
8. องคก์รภำคภูมิใจในควำมส ำเร็จของท่ำนในกำรท ำงำน      
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ความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลงของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ฉนัคิดว่ำองคก์รไดรั้บประโยชน์จำกกำรเปล่ียนแปลงในแต่ละคร้ัง
2. กำรเปล่ียนแปลงแต่ละคร้ังปรับปรุงประสิทธิภำพโดยรวมขององคก์รของพวก
เรำให้ดีขึ้น
3. มีเหตุผลท่ีเหมำะสมมำกมำยท่ีท ำให้เกิดกำรเปล่ียนแปลงในแตล่ะคร้ัง
4. กำรเปล่ียนแปลงในแต่ละคร้ังท ำให้ฉนัปฎิบติังำนไดง้่ำยขึ้น
5. กำรเปล่ียนแปลงแต่ละคร้ังคือส่ิงเหมำะสมและส ำคญัเป็นอนัดบัแรกๆท่ีองคก์ร
ควรจะท ำ
6. หวัหนำ้งำนของฉนัพยำยำมส่งเสริมให้พวกเรำในองคก์รทั้งหมดยอมรับและ
เขำ้มำมีส่วนรวมในกำรเปล่ียนแปลงในแต่ละคร้ัง
7. ผูจ้ดักำรทุกคนไดเ้นน้ย  ้ำถึงควำมส ำคญัในกำรเปล่ียนแปลงในแตล่ะคร้ัง
8. ฝ่ำยบริหำรไดส่้งสัญญำณอยำ่งชดัเจนว่ำองคก์รก ำลงัจะเปล่ียนแปลง
9. ฉนัมีทกัษะและควำมสำมำรถท่ีจ ำเป็นส ำหรับกำรเปล่ียนแปลงให้บรรลุผลใน
แต่ละคร้ัง
10. จำกประสบกำรณ์ท่ีผำ่นมำท ำให้ฉนัมัน่ใจว่ำ หลงักำรเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น ฉนั
จะสำมำรถปฎิบติังำนไดอ้ยำ่งประสบควำมส ำเร็จ
11. ฉนัคดิว่ำกำรเปล่ียนแปลงแตล่ะคร้ังส่งผลดีกบัฉนัมำกกว่ำขอ้เสีย

การมีส่วนร่วมในงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
โอกาสในการมีส่วนร่วมคิดและตัดสินใจ 
1. ท่ำนไดเ้ขำ้ร่วมกำรประชุมอยำ่งสม ่ำเสมอ
2. ท่ำนมีส่วนเสนอควำมคดิเห็นในกำรด ำเนินงำนขององคก์ร
3. ท่ำนสำมำรถอธิบำยขั้นตอนกำรท ำงำนและปัญหำท่ีเกิดขึ้นใหผู้ร่้วมงำนไดรั้บรู้
เสมอ
4. ท่ำนไดมี้กำรแนะน ำแนวทำงกำรด ำเนินงำนให้แก่ผูร่้วมงำน
5. ท่ำนมีขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์และน ำไปปรับใชใ้นกำรท ำงำนไดจ้ริง
ให้แก่ผูร่้วมงำน

การเรียนรู้และพฒันาความสามารถ 

6. ท่ำนไดเ้ขำ้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์รจดัขึ้นเพ่ือแสดงควำมคิดเห็นต่ำงๆกบั
ผูร่้วมงำนอยูเ่สมอ
7. ท่ำนไดเ้ขำ้ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะและควำมรู้ในกำรท ำงำน
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8. ท่ำนไดป้ฏิบติังำนและติดตำมผลกำรด ำเนินงำนของผูร่้วมงำนท่ีไดรั้บ
มอบหมำยเสมอ
9. ท่ำนใชท้รัพยำกรในองคก์รให้เกิดประโยชน์และคุม้ค่ำสูงสุด
10. ท่ำนให้ควำมส ำคญักบักำรใหค้  ำแนะน ำกำรท ำงำนและกำรมีส่วนร่วมของ
ผูร่้วมงำน

การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่ำนชอบงำนท่ีเป็นกิจวตัรประจ ำวนั
2. ท่ำนมีปฏิกริยำทำงอำรมณ์ยำมเผชิญกบักำรเปล่ียนแปลง
3. ท่ำนคิดหวงัผลระยะส้ัน
4. ท่ำนไม่ยืดหยุน่ในแนวคิด (หวัร้ัน)

ส่วนที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ

☐1) ชำย  ☐ 2) หญิง
2. อำยุ

☐1) 23 - 29 ปี   ☐ 2) 30 – 36 ปี   ☐ 3) 37 – 43 ปี
3. ระดบักำรศึกษำ

☐1) ต ่ำกวำ่ระดบัปริญญำตรี ☐ 2) ระดบัปริญญำตรี   ☐ 3) สูงกวำ่ระดบัปริญญำตรี
4. อำยงุำนของท่ำนในองคก์ร

☐ต ่ำกวำ่ 1 ปี   ☐ 1 – นอ้ยกวำ่ 3 ปี  ☐ 3 – นอ้ยกวำ่ 5 ปี
☐5 – นอ้ยกวำ่ 8 ปี  ☐ 8 ปีขึ้นไป

5. รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
☐1) ต ่ำกวำ่ 25,000 บำท  ☐ 2) 25,001 – 35,000 บำท ☐ 3) 35,001 – 45,000 บำท
☐4) 45,001 – 55,000 บำท ☐ 5) 55,001 บำท ขึ้นไป

จบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้




