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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา การสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการ
ปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน จ าแนกตามเจเนอเรชัน Y และ      
เจเนอเรชัน Z เพื่อท านายการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรเอกชน การวิจัยนี้ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร      
คือ พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z จ านวน 300 คน ที ่เป็นบุคลากร            
ที่ปฏิบัติงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ใช้การเลือกตัวอย่างโดยใช้ความสมัครใจ 
(Volunteer Sampling) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บข้อมูล     
ทางสื่อสังคมออนไลน์ โดยใช้วิธีกรอกในระบบ Google forms เก็บข้อมูลในช่วงวันที่ 1-30 มิถุนายน 
2566 จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมมากที่สุดในด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลง

ล่างในระดับบ่อยที่สุด (x ̅= 4.25) และกลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

(x ̅= 4.19) โดยมีความสุขมากที ่ส ุดในด้านความผาสุกทางกายในระดับมากที ่ส ุด  (x ̅= 4.28) 

นอกจากนี้ยังพบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.12) 

โดยมีความผูกพันมากที่สุดในด้านจิตใจในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.21) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอ    
เรชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ทั้งในภาพรวม และรายด้าน และในขณะเดียวกัน
พบว่า ระดับพฤติกรรมในการสื ่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรทุกด ้าน         
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อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างมีผลต่อความผูกพัน    
ต่อองค์กรมากท่ีสุด (Beta = 0.373) นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานทุกด้าน
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความสุขในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความผาสุกทางกาย มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน        
มากที่สุด (Beta = 0.369) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
ค ำส ำคัญ: พนักงานองค์กรเอกชน, การสื่อสารภายในองค์กร, ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน, 

ความผูกพันต่อองค์กร  
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ABSTRACT 
 

The objective of this research is to study organization communication, 
factors affecting happiness in personal working, and the organizational commitment of 
private company employees. The research aims to categorize the data based on 
Generation Y and Generation Z to predict the internal communication within the 
organization and factors related to job satisfaction that affect the organizational 
commitment of private company employees. This research will use a survey research 
method with a population consisting of 300 employees from private companies in the 
Bangkok Metropolitan area who are members of Generation Y and Generation Z and 
actively working in those organizations. 

The research used volunteer sampling and employed a questionnaire as a 
data collection tool through online social media, utilizing Google Forms to gather data 
from June 1st to June 30th, 2013. The study found that the sample group exhibited 

the highest behavior in terms of frequent downward communication (x ̅= 4.25) and 

had a high level of job satisfaction (x ̅= 4.19) .  Additionally, they reported the highest 
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level of physical well-being satisfaction (x ̅= 4.28) Moreover, the overall sample group 

showed a high level of organizational commitment (x ̅= 4.12), with the highest level of 

commitment in the psychological aspect (x ̅= 4.21).  
The results of the hypothesis testing indicated that employees in private 

companies belonging to Generation Y and Generation Z do not differ significantly in 
their organizational commitment, both overall and in specific aspects. However, it was 
found that the level of behavior in organization communication within the organization 
significantly affects organizational commitment in all aspects. Specifically, the 
downward communication behavior had the most significant effect (Beta = 0.373). 
Furthermore, it was also discovered that factors related to job satisfaction in all aspects 
significantly influence the organizational commitment of employees in private 
organizations. Among these factors, job satisfaction in terms of physical well-being had 
the most significant impact (Beta = 0.369), which is statistically significant. 

 
Keywords:  Private company Employees, Organization Communication, Factors 
affecting Happiness in personnel working, Organizational Commitment 
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การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ โดยเป็นผู้กรุณาให้ค าแนะน า ใส่ใจ คอยชี้แนะ และให้ค าปรึกษา อีกทั้งคอย
สนับสนุนให้ก าลังใจตลอดช่วงระยะเวลาที่ได้ท าการค้นคว้าอิสระ ขอขอบพระคุณในความเมตตา   
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เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง เพ่ือน ามาปรับปรุงและช่วยเติมเต็มให้งานวิจัยสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น   

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ และคุณแม่ ที่ได้ให้ก าลังใจในการศึกษาในครั้งนี้ ท าให้
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ด้วยกัน และขอบคุณมิตรภาพในกลุ่มของเรา น้องดาว น้องสร้อย ที่คอยส่งเสริมให้ก าลั งใจ อีกทั้งยัง
ช่วยเหลือกันในทุกเรื่องตั้งแต่การเรียนในครั้งแรกและจับมือจนจบพร้อมๆกัน ซึ่งเป็นความทรงจ าที่
ประทับใจเป็นอย่างยิ่ง  

ขอขอบพระคุณท่านอาจารย์ทุกท่าน ที ่ได ้มอบองค์ความรู ้ด ้านวารสารศาสตร์           
การเรียนรู้ และการเปิดมุมมองใหม่ๆ ตลอดระยะเวลาในการศึกษา ขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ MCM 
รุ ่น 22 ที ่ท าให้ตลอดระยะเวลาเรียนมีรอยยิ ้ม ความสุข รวมถึงได้ร ับมิตรภาพที ่ดี ตลอดจน             
พ่ีๆ เจ้าหน้าที่คณะวารสารฯ ทุกท่านที่ได้คอยช่วยเหลือและให้ค าแนะน ามาโดยตลอด    

สุดท้ายนี้ขอบคุณตัวเองที่มีความมานะทั้งการท างาน และความตั้งใจในการศึกษา 
สามารถท าได้อย่างเต็มที่ ท าให้การศึกษาในครั้งนี้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างดงาม 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 
 

ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่องค์กรต้องเผชิญปัญหาและปัจจัยด้านต่างๆรอบด้านที่เข้ามา       
ท้าทายความสามารถของการบริหารจัดการและส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาขององค์กร
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หรือโรคระบาด อีกท้ังการเปลี่ยนแปลงของ
การสื่อสาร และเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทส่งผลต่อธุรกิจและองค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งที่ องค์กรจะต้อง
ปรับตัวทั้งในด้านของการวางแผนทางด้านธุรกิจและด้านการจัดการภายในองค์กร และ เพื่อให้องค์กร
พร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงจากสถานการณ์ต่างๆ และสามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสในการ
ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในทุกสถานการณ์ จ าเป็นอย่างยิ่ง    
ที่องค์กรต้องการการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพภายในองค์กร ซึ่งเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์กรก้าวหน้า 
และการสื่อสารของโลกในปัจจุบันมีความส าคัญมากส าหรับบุคคล กลุ่มองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน เพราะ
ในปัจจุบันทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจต้องด าเนินการภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาการแข่งขัน 
และการตัดสินใจต่างๆ เพ่ือให้องค์กรบรรลุประสิทธิภาพสูงสุด (อรสา สภาพพงษ์, 2563) 

การสื่อสารในองค์กรนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่และเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้และถือได้ว่าการ
สื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่จะพัฒนาและเป็นผลที่เอื้อให้องค์กรประสบความส าเร็จในการบริหาร
จัดการองค์กร แต่การสื่อสารที่ด้อยคุณภาพนั้นเป็นสิ่งที่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ ดังนั้นผู้บริหารจัดการและ
ผู้น าทุกคนจะต้องท าหน้าที่เป็นผู้สื่อสาร (Communication) และสิ่งที่ผู้บริหารได้จัดการและด าเนินการ
ในทุกขั้นตอนล้วนเป็นการสื่อสาร โดยวิธีการสื่อสารถึงกลุ่มบุคคลในการด าเนินกิจการต่างๆนั้น ท าให้การ
สื่อสารมีบทบาทในการด าเนินการหรือเราสามารถจะใช้ประโยชน์จากการสื่อสารใน  4 ประเด็นหลัก คือ 
การควบคุมดูแล (Controlling) การจูงใจ (Motivation) การแสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึก (Emotional 
expression) และด้านข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ ( Information) (Friedl&Verci, 2011 อ้างถึงใน อัจฉรา      
สุขกลั่น, 2561)  

อย่างไรก็ตามสาเหตุของการขาดคุณภาพในการส่งสารและรับสารอันเนื่องมาจากอุปสรรค
ต่าง ๆ นั้นจะน าความเสียหายมาสู่ภายในองค์กร หรือในเรื่องชีวิตส่วนตัวนั้นก็อาจส่งผลกระทบและเป็น
ต้นเหตุของความบาดหมาง บั ่นทอนสัมพันธภาพอันดีต่อกันและกัน ส่งผลร้ายต่างๆตามมากระทบ       
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ต่อองค์กรหรือการด าเนินการหรือบางครั้งอาจรุงแรงท าให้ถึงขั้นเสียชีวิตได้ โดยการด าเนินงานในองค์กร
นั้นพบว่าปัญหาด้านการสื่อสารส่วนใหญ่มาจากการขาดการให้ข้อมูล และขาดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ไม่ว่าจะเป็นความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ความชัดเจนในนโยบาย หรือเรื่องเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร ซึ่งหากเกิดความคลาดเคลื่อนในจุดมุ่งหมายของการสื่อสารแล้วนั้นก็อาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดในการสื่อสารได้ (ณิชานันท์ ปิ่นทอง, 2559) จึงท าให้เป็นต้นเหตุของความไม่เข้าใจ ความสับสน
ไม่ชัดเจน ไม่แน่ใจ จึงต้องพยายามจะประเมิน หรือคาดเดาสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วยตนเอง คาดการณ์เอง
หรือพยายามปะติดปะต่อเรื่องราวต่าง ๆ เพื่อความเข้าใจ และให้ได้ภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้น จนเป็นที่มาของ
ข่าวลือได้ (เบญริสา ตันเจริญ, 2562) และหากเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้นย่อมท าให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดี 
ความรู้สึกในทางลบ ในการปฏิบัติงานอีกทั้อาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด ขาดก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้นในองค์กรที่มีบุคลากรหลายรุ่นอยู่ร่วมกันควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรไม่ให้ไปอยู่
ในทางช่วงอายุใดช่วงอายุหนึ่ง อาจเป็นเหตุท าให้คนที่อยู่ช่วงอายุที่แตกต่างไม่พึงพอใจและปฏิบัติตนไม่ถูก 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าขององค์กรหรือฝ่ายพัฒนาบุคลากรควรวางแนวทางและหาวิธีที่ดีที่สุดในการท าให้
คนหลากหลายวัยอยู่ด้วยกันอย่างมีความสุข ดังนั้น การสื่อสารที่ดี ต้องมีการพูดคุยเพื่อปรับตัวและเข้า
ใจความต้องการของแต่ละวัย มีวิธีสื่อสารให้คนในองค์กรรับรู้เกี่ยวกับคนต่างวัย ทั้งพฤติกรรมและความ
ต้องการเพื่อสร้างความเข้าใจ พร้อมปรับตัว และเติบโตไปด้วยกัน โดยกลุ่ม Generation Y เป็นประชากร
ที่เติบโตในยุคดิจิทัล มีความเป็นสากล เปิดรับวัฒนธรรม รักความสะดวกสบาย มีโอกาสทางการศึกษาที่ดี 
ลักษณะบุคลิกของ Gen Y มักมีแนวคิดเป็นตัวของตัวเอง ท าในสิ่งที่ตัวเองชอบ และปฏิเสธสิ่งที่ตัวเอง    
ไม่ชอบ ชัดเจน คาดหวังผลตอบแทนสูง มีความยืดหยุ่น รวมถึงมีความคิดสร้างสรรค์ในการคิดหาวิธีเพ่ือ
ปรับตัวในสถานการณ์ต่างๆในการหาแนวทางหรือวิธีการในการแก้ไขปัญหา และยังมีความสามารถในการ
เรียนรู้และปรับตัวไปพร้อมกับเทคโนโลยี ต้องการสร้างสมดุลเวลาให้กับตัวเอง และท ากิจกรรมให้ความสุข
กับตัวเอง (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชย์, 2014) และคล้ายคลึงกับ Generation Z 
ซึ ่งเกิดมาพร้อมกับสิ ่งอ านวยความสะดวกด าเนินชีวิตในสังคมแบบดิจิทัลแบบไร้ขีดจ ากัด มีการ
ติดต่อสื่อสารไร้สายที่สามารถเชื่อมต่อและเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ได้อย่างทันที  ทันโลกอยู่เสมอ (ส านักงาน
ส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล, 2563) จึงท าให้ Gen Z สามารถตัดสินใจท าอะไรอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบรอคอย 
เปิดกว้างทางความคิดและวัฒนธรรมที่แตกต่าง ปรับทัศนคติได้ดี ไม่แบ่งแยก เป็นมนุษย์หลายงาน มีความ
อดทนต ่า ต้องการค าอธิบายมากขึ้น ต้องมีเหตุผล และต้องรู้สึกว่าได้เข้าใจกับทุกเรื่องในชีวิต (ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2565) 
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ส าหรับประเทศไทยกลุ่ม Generation Y จะเป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ที่สุดของประเทศไทย โดย
ในปี 2560 กลุ่ม Gen Y ที่อยู่ในวัยแรงงานมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 43.6 และในอีก 20 ปี ข้างหน้า จะมี
สัดส่วนเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 50 ของตลาดแรงงาน ถือเป็นกลุ่มส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2022) และกลุ่ม Generation Z ที่เพิ่งเข้าสู่โลกแห่งการปฏิบัติงาน ก าลัง
เติบโต เรียนรู ้ พัฒนาตัวเองเพื ่อก้าวมาเป็นก าลังหลักแรงงานของโลกในอนาคต ประชากร Gen Z         
ในประเทศไทยจากการประมาณการมีจ านวนเกือบ 13 ล้านคน ที่ก าลังจะเข้าสู่วัยแรงงานและจะเป็น
ก าลังหลักในตลาดแรงงานของประเทศถึง 20% (ธิติมา ไชยมงคล, 2562) จึงท าให้กลุ่ม Gen Y และ    
Gen Z เป็นกลุ่มที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรในอนาคต อีกทั้งในกลุ่มคนปฏิบัติงานทั้งสอง
กลุ่มยังตระหนักถึงการปฏิบัติงานในองค์กรที่มีสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงานที่ดี ให้ความส าคัญ  
กับชีวิตความเป็นอยู่มากขึ้นและมองหาการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวิถีชีวิต เลือกที่ปฏิบัติงานที่จะมอบ
คุณภาพชีวิตที่ดี สวัสดิการที่ดี มีโอกาสในการเข้าถึงการเรียนรู้และการเติบโต  

 
ภำพที่ 1.1 
ผลส ำรวจ Gen Z VS Gen Y เหตุผลในกำรเลือก “องค์กรท ำงำน” 

หมายเหตุ. ภาพแสดงผลส ารวจ Gen Z VS Gen Y เหตุผลในการเลือก “องค์กรท างาน” จาก PPTV 
Online, 2565 
(https://www.pptvhd36.com/news/%E0%B9%84%E0%B8%A5%E0%B8%9F%E0%B9%8C%
E0%B8%AA%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B9%8C/173170) 
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จากภาพที่ 1.1 จากผลส ารวจ Gen Z Vs Gen Y เหตุผลในการเลือกองค์กรปฏิบัติงาน    
จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานถือเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรต้องตระหนัก เพราะบุคลากรเป็นปัจจัย
ส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์กร เพราะคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของแต่ละคนจะท าให้  
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน หากคนในองค์กรได้รับแรงจงูใจ             
ที่เหมาะสมย่อมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและ    
เต็มใจ (นัทกร ไชยธงรัตน์ และ ลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต, 2565) และเมื่อพนักงานในองค์กร     
มีการสื่อสารที่ดี และมีความสุขในการปฏิบัติงานจะเป็นตัวสร้างความผูกพันและแรงจูงใจในองค์กร      
โดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การสร้างความจงรักภักดีของพนักงาน และลดอัตราการ
ลาออกให้น้อยลง องค์กรจึงหันมาใส่ใจการสร้างความสุขในที่ปฏิบัติงานมากขึ้น ต่อจากนี้คือแนวทางการ
สร้างความสุขในการปฏิบัติงานให้ยั่งยืน รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Organizational 
commitment) ท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ   มีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่     
ต่อองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเต็มใจ    
และเสียสละความสุขส่วนตัว เพื่อเป้าหมาย มีความเต็มใจที ่จะปฏิบัติงานมีความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่ง      
ขององค์กรที่บุคคลมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร ตลอดจน    
มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรตลอดไป (มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) 

จากเหตุผลข้างต้น และการศึกษาข้อมูลผู้ ว ิจ ัยจึงมีความสนใจที ่จะศึกษาเกี ่ยวกับ           
“การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรเอกชน” เพื่อใช้ผลการศึกษาที่ได้เป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกันของ
พนักงานที่มีช่วงวัยแตกต่างกันให้มีการสื่อสารภายในที่ดี และมีความสุขในการปฏิบัติงาน และธ ารงไว้ซึ่ง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อองค์กรในอนาคตต่อไป 
 
1.2 ปัญหำน ำวิจัย 

 
1.2.1 การสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนเป็นอย่างไร 
1.2.2 พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชันแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

หรือไม่ อย่างไร 
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1.2.3 การสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 
หรือไม่ อย่างไร 

1.2.4 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กรเอกชน หรือไม่ อย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 
 

1.3.1 เพ่ือศึกษาการสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  

1.3.2 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 
จ าแนกตามเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 

1.3.3 เพ่ือท านายการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กรเอกชน  

1.3.4 เพ่ือท านายปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรเอกชน  
 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

1.4.1 พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

1.4.2 การสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  
1.4.3 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์กรเอกชน     
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1.5 ขอบเขตกำรศึกษำ 
 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขใน
การปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานองค์กร
เอกชนเจเนอเรชัน Y (อายุ 23 – 42 ปี) และเจเนอเรชัน Z (อายุ 22 ปี) ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยจะท าการเก็บข้อมูลระหว่าง เดือน มิถุนายน 2566 

 
1.6 นิยำมศัพท ์

 
1.6.1 Generation Y หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2524 – 

2543 (อายุ 23 – 42 ปี)  
1.6.2 Generation Z หมายถึง ผ ู ้ท ี ่ปฏิบ ัต ิงานในองค์กรเอกชนที่ เก ิดปี พ.ศ. 2544       

(อายุ 22 ปี)  
1.6.3 ลักษณะทำงประชำกร หมายถึง เพศ ช่วงปีเกิด ระดับการศึกษา รายได้ส่วนตัว     

ต่อเดือนประสบการณ์การปฏิบัติงาน และประเภทขององค์กรเอกชน      
1.6.4 กำรสื่อสำรภำยในองค์กร หมายถึง ความบ่อยครั้งของพฤติกรรมหรือการแสดงออก

ในการติดต่อสื่อสารตามลักษณะทิศทางของการสื่อสาร ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ทิศทาง ได้แก่ การสื่อสาร
แบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบแนวไขว้  

- การส ื ่ อสารแบบบนลงล ่าง (Downward Communication) หมายถ ึ ง  การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้างานลงมายังบุคลากร เพื่อถ่ายทอดข้อมูลการปฏิบัติงาน แจ้งนโยบายของ
องค์กร และให้ค าชี้แจงแนะน าในการปฏิบัติงาน  

- การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน (Upward Communication) หมายถึง การตดิต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรขึ้นไปยังหัวหน้างาน เพื่อแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานหรือขอความช่วยเหลือ
ระหว่างการปฏิบัติงานไปยังหัวหน้างาน  

- การส ื ่ อสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication)  หมายถ ึ ง  การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในระดับเดียวกัน เพื่อการปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยกันปฏิบัติงานหรือการให้
ค าปรึกษา และแลกเปลี่ยนทัศนคติระหว่างกัน  
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- การสื่อสารแบบแนวไขว้ (Cross channel Communication หมายถึง การติดต่อ
ระหว่างบุคลากรข้ามสายงานหรือข้ามแผนก เพ่ือการปฏิบัติติงานระหว่างกันและลดขั้นตอนในการท างาน 
สามารถแลกเปลี่ยนและให้ความคิดเห็นในการปฏิบัติติงานได้   

1.6.5 ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ระดับความรู้สึกมีความสุขระหว่าง
การปฏิบัติงาน ที่ตอบสนองต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อันเนื่องมาจากปัจจัยในด้านต่างๆในการ
ปฏิบัติงาน  ประกอบด้วยทั้ง 4 ปัจจัย ได้แก่ ความผาสุกทางกาย ความผาสุกทางใจ ความผาสุกทางสังคม 
และความผาสุกทางจิตวิญญาณ  

- ความผาสุกทางกาย หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี ตลอดจนค่าตอบแทนที่เหมาะส าหรับการครองชีพ 

- ความผาสุกทางใจ หมายถึง ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่มีความแปลกใหม่ ท้าทาย ตลอดจนตัดสินใจในประเด็นส าคัญๆของการปฏิบัติงาน 

- ความผาสุกทางสังคม หมายถึง ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงใน
ชีวิต การได้รับสวัสดิการที่ดี และความเอ้ืออาทรมีน ้าใจของเพ่ือนร่วมงาน  

- ความผาสุกทางจิตวิญญาณ หมายถึง การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาศักยภาพ 
สมรรถภาพ ที่ก่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

1.6.6 ควำมผูกพันในองค์กร หมายถึง ระดับความรู้สึกมีส่วนร่วมที่บุคลากรมีต่อองค์กร 
รู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและยอมรับในองค์กร รวมถึงความจงรักภักดีที่จะคงอยู่กับ
องค์กรและตั้งใจปฏิบัติงานต่างๆให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัด
ฐาน  

- ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร ความ
ภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะพัฒนาและช่วยเหลือองค์กรในด้านต่างๆ รวมถึงการมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  

- ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความรู้สึกความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับจากองค์กร ทั้งในด้านฐานะทางการเงิน การมอบหมายต าแหน่งงานที่
เหมาะสม ที่สามารถตอบสนองความต้องการได้ โดยจะมีความตั้งใจปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรและยากต่อ
การไปจากองค์กร   
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- ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกผูกพันจงรักภักดีที่
บุคลากรมีต่อองค์กรและตอบสนองต่อองค์กรสามารถยอมรับและทุ่มเทให้กับองค์กร รวมถึงการที่
บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเองที่ได้อยู่กับองค์กร  
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.7.1 ผลการศึกษาที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการ
น าไปปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในการจัดการการสื่อสารภายในองค์กร และความสุขใน
การปฏิบัติงานที่เอ้ือประโยชน์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต่อไป  

1.7.2 ผลการศึกษาที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่ต้องการศึกษาวิจัยในเรื่อง
เดียวกันหรือเรื่องที่มีเนื้อหาเก่ียวข้องกันในการพัฒนาองค์ความรู้ในเรื่องต่อไป 

1.7.3 ผลการศึกษาที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางการศึกษาในปัจจัยด้าน
อ่ืนๆในการพัฒนาส่งเสริม และรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน  
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน” ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต ารา 
หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการอธิบายงานวิจัยได้ดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารภายในองค์กร 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน 

 เจเนอเรชันเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลโดยใช้เงื่อนไข เรื่องเวลามาใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์ ภูมิหลังหรือบริบทแวดล้อม และลักษณะหรือบุคลิกเฉพาะ (อ้างถึงใน ทศพล กระต่ายน้อย, 
2555) ซึ่งในปัจจุบันมีการแบ่งบุคลิกลักษณะเฉพาะรุ่นมีลักษณะแตกต่างกัน  ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่ง
ศึกษาถึง Generation Y และ Generation Z โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับ Generation Y  
 

 Generation Y หรือ Gen Y หมายถึง ผู้ที่เกิดใน พ.ศ. 2524-2543 (อายุ 23 – 42 
ปี) (กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2565)  

ขวัญชนก กมลศุภจินดา (2558) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันวาย หมายถึง เป็นกลุ่มที่
เติบโตมาพร้อมกับการพัฒนาของเทคโนโลยีมีอิทธิพลในด้านการตลาดเป็นอย่างมากเนื่องจากเป็นผู้น า   
เทรนด์ และมีอินเทอร์เน็ตเป็นปัจจัยส าคัญในการท าสิ่งต่างๆในชีวิต 
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 ปภาดา ฉัตรสกุลปัญญา (2562) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันวาย หมายถึง บุคคล    
ที่เกิดในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากทั้งด้านสิ่งแวดล้อม ด้านเศรษฐกิจกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง
และด้านเทคโนโลยีซึ่งเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทมากเป็นวัยเริ่มเข้าสู่วัยปฏิบัติงานและมีความเป็นตัวของ
ตัวเองสูง  

 กัญญลักษณ์ นีลพิสิษฐ์ (2562) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันวาย หมายถึง ประชากร  
ที ่เติบโตในช่วงที ่มีการพัฒนาของวิทยาการและเทคโนโลยี สามารถท าหลายสิ ่งได้ในเวลาเดียวกัน  
ลักษณะนิสัยของคนเจเนอเรชันนี้ดีต่อการปฏิบัติงานมีความมั่นใจในตนเอง ชอบงานที่ท้าทายมีความคิด
สร้างสรรค์ชอบปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหลากหลาย ชอบการปฏิบัติงานเป็นทีมในทางกลับกันลักษณะนิสัยอีก
ด้านที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานคือ มีความอดทนต ่า สมาธิสั้น มีความคาดหวังสูง เน้นการใช้ชีวิต
มากกว่าปฏิบัติงานหนัก ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ เน้นการปฏิบัติงานเพ่ือเงิน  

 คล้ายคลึงกับ พัชรี สุขโชค (2564) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันวาย หมายถึง กลุ่มคน
ที่เติบโตขึ้นมาอยู่ในช่วงของการพัฒนาด้านเศรษฐกิจและเทคโนโลยี การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม 
ส่งผลให้กลุ่มเจนเนอเรชันวาย มีความทันสมัยและรอบรู้ในเรื่องเทคโนโลยี การสื่อสาร สามารถเรียนรู้และ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว 

กล่าวโดยสรุป เจเนอเรชันวาย จึงหมายถึง คนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2524-2543 คน  
Gen Y เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดิจิทัล มีแนวคิดเป็นของตัวเอง แต่ในแง่มุมลักษณะการปฏิบัติงาน
สามารถรับฟังความเห็น มีความมั่นใจ สามารถปฏิบัติงานหลายๆอย่างไปพร้อมกันได้ สามารถปรับตัวใน
การปฏิบัติงานได้ดี รวมถึงยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และทะเยอทะยานในการปฏิบัติงาน แต่ให้
ความส าคัญกับเรื่องของความคาดหวังจากการปฏิบัติงานและความสุขควบคู่ไปด้วย แต่ในทางกลับกัน  
มักมีตัวเองเป็นจุดศูนย์กลาง มีความอดทนต ่า และไม่ชอบอยู่ในกรอบ ซึ่งลักษณะของเจเนอเรชันวายเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนกลุ่มนี้ต้องการสร้างสมดุลเวลาให้กับตัวเองทั้งในการปฏิบัติงานและการใช้ชีวิต
ส่วนตัว ท าให้เกิดพฤติกรรมการเปลี่ยนงานเพ่ือมองหาองค์กรที่สามารถตอบสนองความคิดและพฤติกรรม
ของคนในเจเนอเรชันนี้  

ซึ ่งปัจจุบันคนในกลุ ่มเจเนอเรชันวายถือว่าเป็นประชากรกลุ ่มใหญ่ที ่ทั ่วโลกให้
ความส าคัญ ในการศึกษาพฤติกรรม แนวคิด เพื่อที่จะสื่อสารได้อย่างเข้าใจ ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่อยู่ใน
วัยส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ในยุคปัจจุบันที่โลกเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในด้าน เทคโนโลยี 
ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรม และมีผลที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของคนในยุคปัจจุบันที่ต่างมองหาคุณภาพ
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ชีวิตที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน จึงท าให้กลุ่ม Gen Y เป็นกลุ่มที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
องค์กรในอนาคต แต่เป็นกลุ่มที่มีระดับความผูกพันกับองค์กรน้อยที่สุด (กรุงเทพธุรกิจ, 2562)   
 

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับ Generation Z  
 

 Generation Z หรือ Gen Z หมายถึง ผู้ที่เกิดใน พ.ศ. 2544 เป็นต้นไป (กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2565)  

 เจนเนตร ไอยรานภารักษ์ (2560) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันแซด หมายถึง         
เป็นกลุ่มประชากรที่เกิดและเติบโตมาพร้อมกับความสะดวกสบายทางเทคโนโลยีมีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยี การติดต่อสื่อสารจะใช้เทคโนโลยีต่างๆ ในการสื่อสารเป็นส่วนใหญ่ ส่งผลให้ขาดทักษะการ
สื ่อสารแบบตัวต่อตัว อีกทั ้งยังสามารถแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น รวดเร็วผ่านสื่ อออนไลน์ต่างๆ ได้
ตลอดเวลา มีความเอาแต่ใจตัวเองเป็นหลัก ในด้านการปฏิบัติงานเป็นกลุ่มที่ก าลังเข้าสู่ตลาดแรงงานใน
ปัจจุบัน 

ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันแซด หมายถึง เป็นกลุ่มคน
ที่เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารรอบตัวที่ถูกพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง 
สามารถเชื่อมต่อทั่วโลกได้อย่างง่ายดาย เป็นคนที่มีความมั่นใจในตนเองและมีความเป็นตัวของตัวเองสูง 
จึงท าให้คนกลุ่มนี้ชอบปฏิบัติงานคนเดียวมากกว่าการเข้าไปมีส่วนร่วมในงานกลุ่ม พร้อมที่จะปฏิบัติงาน
หนัก แต่เป็นการปฏิบัติงานหนักที่พัฒนาขึ้นอย่างชาญฉลาดแล้ว ถือได้ว่าคนกลุ่มนี้เป็นความหวังของ
องค์กรรุ่นใหม่   

นิติกร คงเกียรติกุล (2563) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันแซด หมายถึง กลุ่มคนที่
เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกที่อยู่แวดล้อม มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ 
และเรียนรู ้ได้เร็ว ติดโลกออนไลน์ มีทักษะการตัดสินใจและท าอะไรได้อย่างรวดเร็ว ในด้านการ
ติดต่อสื่อสารจะสื่อสารผ่านอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก ทางด้านความคิดมีความเปิดกว้างทางความคิดและ
วัฒนธรรมที่แตกต่างมากข้ึน มีความกล้าแสดงออก มีความม่ันใจสูง มีแนวโน้มเป็นมนุษย์หลายงาน ความ
อดทนต ่า ชอบปฏิบัติงานหลายอย่างพร้อมกัน 

และ พชร สุขวิบูลย์ (2563) ได้ให้ความหมายเจเนอเรชันแซด หมายถึง เป็นประชากร
กลุ่มอายุน้อยที่สุดเกิดมาพร้อมกับเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาแล้วอย่างจริงจังถือเป็นเด็กยุคดิจิตอลที่ทุก
อย่างเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนหรือคนในโลกไซเบอร์ได้อย่างเปิดกว้างเพื่อนจึงมี
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ความหมาย มีอิสระมากขึ้น กล้าที่จะเรียนรู้กล้าที่จะแสดงออก ชอบที่จะลองเจอกับสิ่งใหม่ๆ และค่อยๆ 
สร้างจนเป็นตัวเองขึ้นมา 

กล่าวโดยสรุป เจเนอเรชันแซด จึงหมายถึง คนที่เกิด พ.ศ. 2544 เป็นต้นไป โดยกลุ่ม
คน Gen Z เก ิดมาท ่ามกลางความเจร ิญของเทคโนโลย ีและส ิ ่ งอ  านวยความสะดวกรอบด้าน                  
ติดโลกออนไลน์และรับข้อมูลข่าวสารมากมายอย่างรวดเร็ว เชื่อในสิ่งที่มีข้อมูลรองรับ ในด้านความคิด      
มีการตัดสินใจท าอะไรอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบการรอคอยเนื่องจากคุ้นชินกับความรวดเร็วและทันเวลาและ
โหยหาความสุขส่วนตัว ในด้านการปฏิบัติงานมีมุมมองที่เปิดกว้างทางความคิดและยอมรับความแตกต่าง 
แต่มีแนวโน้มว่าจะเลือกงานที่เงินดีมากกว่างานที่ชอบ เน้นการปฏิบัติงานที ่ยืดหยุ ่น มี Work Life 
Balance จึงท าให้คนในกลุ่มนี้ไม่รู้สึกยึดติดกับองค์กรมาก ท าให้ผลตอบแทนเพียงอย่างเดียวจึงไม่สามารถ
ดึงดูดใจคนในกลุ ่มนี ้ได้ แต่ต้องมีปัจจัยอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงานที ่จะท าให้ชีวิตเกิดความสมดุลและ
ตอบสนองความต้องการของตนเองได้  

ในอนาคต Generation Z คิดเป็นประมาณหนึ ่งในสี ่ของจ านวนประชากรไทย      
(19% ของจ านวนประชากรไทยทั้งหมด) จะเข้ามามีบทบาทส าคัญในสังคมไทยในหลายด้านส่งผลให้
หลายๆ ภาคส่วนต้องมีการปรับตัวเพื่อรับมือ ปรับปรุงโครงสร้างต่างๆ ให้ตอบโจทย์แก่ตลาดแรงงานมาก
ขึ้น ทั้งนี้การเริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานของ Gen Z ก็เป็นเรื่องส าคัญที่องค์กรต้องเตรียมพร้อมในการรับมือ 
นอกจากนี้บุคคลในองค์กรที่มีความแตกต่างกันทางด้านความคิดและลักษณะการปฏิบัติงานก็เป็นสิ่ง
ส าคัญที่องค์กรต้องมีการบริหารจัดการให้ดี ในด้านการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงถือเป็นสิ่งที่องค์กร
ต่างๆ ควรเตรียมพร้อมเพ่ือรับมืออยู่เสมอ (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2564)  

ในการวิจัยครั ้งนี ้ได้เลือกลุ่มเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มาใช้ในการศึกษา
เนื่องจากอยู่ในกลุ่มช่วงอายุที่ก าลังเป็นกลุ่มประชากรที่ส าคัญของตลาดแรงงาน ที่จะมาเป็นส่วนส าคัญใน
อนาคตที่เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ และทั้งในกลุ่มเจเนอเรชัน  Y และเจเนอเรชัน Z ถือได้ว่า
เป็นกลุ่มคนที่มีทักษะความสามารถและการปฏิบัติงานที่หลากหลายเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร
และเป็นก าลังที่ส าคัญในการขับเคลื่อน รวมถึงมีศักยภาพเป็นผู้บริหารองค์กรต่อไปในอนาคต นอกจากนี้
ชีวิตในด้านต่างๆของการปฏิบัติงานได้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจในการคงอยู่กับองค์กร อาทิ 
รายได้ ความปลอดภัย ความสมดุลในการปฏิบัติงานและชีวิต รวมถึงการเรียนรู้การพัฒนา และมีความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน มาเป็นปัจจัยที่จะดึงดูดและรักษาบุคลากรขององค์กรที่มีคุณภาพ จึงเป็นสิ่ง
ส าคัญที่องค์กรจะต้องเรียนรู้วิธีที่จะรักษาบุคลากรเหล่านี้เพื่อเป็นพลังส าคัญที่ให้องค์กรพัฒนาและการ
ด าเนินการขององค์กรให้ยังคงประสิทธิภาพและสามารถด าเนินต่อไปได้ 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรสื่อสำรภำยในองค์กร 

 ณฐอร กีรติลาภิน (2560) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารในองค์กรมีวิธีหลากหลายที่แตกต่าง
กันออกไปมีลักษณะวิธีการติดต่อสื่อสารตามความเหมาะสมของแต่ละประเภทของการติดต่อสื่อสา ร
ผู้บริหารองค์กรจะต้องรู้จักใช้ประเภทของการติดต่อสื่อสารที่เหมาะสมและต้องมีประโยชน์ต่อองค์กรให้
มากที่สุดเท่าที่จะสามารถแบ่งประเภทของการติดต่อสื่อสารออกเป็นหลายประเภทแตกต่างกันออกไปซึ่ง
อาจจะแบ่งออกตามการติดต่อสื่อสารตามลักษณะทิศทางของการสื่อสาร แบ่งการติดต่ อสื่อสารออกเป็น   
4 ทิศทาง ได้แก่ 

  1. การส ื ่อสารแบบบนลงล่าง (Downward Communication) เป ็นการ
ติดต่อสื่อสารจากระดับสูงกว่าลงมายังระดับที่ต ่ากว่าในองค์กร เป็นการควบคุมการดูแลงานในองค์กรและ
สั่งการไปยังผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร โดยส่วนมากจะเป็นในเรื่องของวัตถุประสงค์
นโยบายวิธีการค าสั่งการขอร้องไปยังหน่วยงานต่างๆในองค์กร และลงไปถึงผู้ส่งที่จะใช้เป็นในรูปแบบของ
ค าสั่งให้ปฏิบัติการเช่น นโยบาย ค าสั่ง กฎระเบียบ ข้อแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารเป็นการ
ติดต่อสื่อสารจากระดับสูงลงมาระดับต ่าหรือจากผู้บั งคับบัญชาลงมาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีจุดมุ่งหมาย     
คือ เป็นการส่งหรือถ่ายทอดข้อมูลหรือสั่งงานมายังผู้ปฏิบัติงาน หากการสื่อสารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติไม่ชัดเจน      
จะกลายเป็นข่าวลือ การนินทา ว่าร้ายหรือการพูดปากต่อปากไม่เป็นความจริงได้ ข้อดีคือ ช่วยลดเวลาใน
การตดิต่อสื่อสารกันในองค์กร เนื่องจากเป็นการสื่อสารที่ชัดเจนในครั้งเดียว 

2. การสื ่อสารแบบล่างขึ ้นบน (Upward Communication) เป็นการจากระดับ         
ที่ต ่ากว่าขึ้นไปยังระดับที่สูงกว่าในองค์กร หรือจากผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชาจุดมุ่งหมายของ   
การติดต่อสื่อสารรูปแบบนี้ คือเป็นการตรวจสอบงานหรือดูผลย้อนกลับ ว่างานที่ได้ปฏิบัติไปแล้วได้ผล
อย่างไรโดยรายงานข้อมูลข่าวสารเหล่านี้ไปยังผู้บังคับบัญชา ส่วนมากจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับตอบสนองตาม
ค าสั่งของพนักงาน การไหลของข้อมูลข่าวสารจะช่วยในการเก็บข้อมูลข่าวสารส่งผ่านไปสู่ ระดับที่สูงกว่า  
ผู้บริหารระดับสูงจะท าหน้าที่เหมือนผู้รับแจ้งข่าวเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลระดับล่างท าให้ทราบ
ว่าระดับล่างท าอะไรอยู่อะไรเป็นปัญหาของพวกเขาอะไรที่ควรแนะน าให้พวกเขาต้องปรับปรุง และปรับ
อย่างไรที่พวกเขามีความรู้สึกเกี่ยวกับองค์กร ได้แก่ ข้อคิดเห็น ข้อเสนอ หรือ ข้อเ รียกร้องจากพนักงาน 
และข้อควรปรับปรุงเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เป็นการสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขอ
ค าแนะน า การรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้บริหารได้ทราบ ซึ่งการสื่อสารแบบนี้มักจะสั้นและไม่ค่อย
เกิดขึ้น เพราะบุคลากรไม่กล้าพอที่จะติดต่อกับผู้บริหารเพราะกลัวว่าผู้บริหารจะประเมินตนเองว่า ไม่มี
ความสามารถ หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบกลับคืนมา หรือถ้าจะสื่อก็อาจจะสื่อข้อมูลที่เป็นเรื่องดีเพ่ือ
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เอาใจผู้บริหาร การสื่อสารรูปแบบนี้ส าคัญมาก จะท าให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมและมีความผูกพันกับองค์กร
มากขึ้น จึงเพิ่มแรงยึดเหนี่ยวขององค์กรให้สูงขึ้นได้ 

3. การสื่อสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลในระดับเดียวกันตามแนวนอนของสายการบังคับบัญชาตามล าดับชั ้น แต่ไม่ได้มี
ความสัมพันธ์กันในเชิงผู้บังคับบัญชาไม่มีอ านาจในการบังคับบัญชา เป็นการประสานงานและร่วมกัน
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการน าข้อมูลต่างหน่วยงานระดับเดียวกันน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ใน
การประสานงานทั้งองค์กรการติดต่อสื่อสารในลักษณะเป็นการปฏิบัติงานร่วมกันช่วยกันปฏิบัติงาน
ปรึกษาหารือการปฏิบัติงานเป็นทีม สื่อที่จะใช้จะเป็นรูปแบบของการปรึกษาหารือ การสื่อสารนี้เกิดขึ้น
ระหว่างพนักงานในระดับเดียวกัน เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ปรึกษาหารือ บอกกล่าวข่าวสาร 
ข้อคิดเห็นในการปฏิบัติงานร่วมกัน และเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน สร้างความเป็นกันเอง จะช่วย
ให้การประสานงานได้ดีขึ ้น ซึ่งช่วยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน  และยังเป็นช่องทางในการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์กรเพราะได้มีโอกาสรับรู้ข่าวสารข้อมูลระหว่างกันท าให้เห็นโอกาสต่างๆ มากขึ้น 

4.การสื่อสารแบบแนวไขว้ (Cross channel Communication) การติดต่อระหว่าง
บุคคลที่อยู่ต่างหน่วยงาน หรือข้ามแผนกและอยู่ต่างระดับจุดมุ่งหมายของการติดต่อสื่อสารในรูปแบบนี้
คือเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพรวดเร็ว และงานบางอย่างไม่สามารถจะรอการสื่อสารตามสายงาน
หรือใช้การสื่อสารแบบขึ้นลงได้เพราะจะท าให้งานล่าช้า และเกิดผลเสียหายต่อระบบงานโดยรวมได้  ซึ่ง
เป็นการสื่อสารแบบข้ามแผนกหรือข้ามระดับ โดยเป็นการสื่อสารจากฝ่าย หนึ่งฝ่ายใดในประเด็นที่เป็น
เรื่องส าคัญที่อีกฝ่ายต้องรับรู้หรือจ าเป็นต้องหารือร่วมกัน เป็นการสื่อสารทุกแบบของการติดต่อสื่อสารที่
กล่าวมาข้างต้น ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารจากข้างบนลงข้างล่าง การติดต่อ สื่อสารจากข้างล่างขึ้นข้างบน  
การติดต่อสื่อสารตามแนวนอน หรือแม้กระทั่งการติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน 

Chester I.B. (1968, อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย ,2554) ได้นิยามว่า การติดต่อสื่อสารเป็น 
สื่อกลางเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจช่วยให้
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีได้วางไว้ 

นอกจากนี ้ พรรณปพร โภคัง (2554 , อ้างถึงใน ณิชาภา วัฒนาดิษกุล , 2564) ได้ให้
ความหมายว่า การสื่อสารในองค์กร (Organizational Communication) คือ การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู้ในสมาชิกขององค์กร เพื่อให้บรรลุประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร ดังนั้น
องค์กรจ าเป็นต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ 
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สรุปได้ว่า การสื่อสารในองค์กรเป็นรูปแบบของการสื่อสารที่ใช้สื่อสารภายในองค์กร ซึ่งการ
สื่อสารภายในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสื่อสารเพราะก่อให้เกิดการสื่อสารภายในองค์กร ทั้งการ   
รับ – ส่ง ข้อมูล การด าเนินงาน การสร้างการรับรู้ความเข้าใจ การรับทราบกฎเกณฑ์ และท าให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ รวมถึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดยการสื่อสาร
ในรูปแบบต่างๆ แบ่งออกเป็น 4 ทิศทาง ได้แก่ การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน การ
สื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบแนวไขว้ ทั้งนี้ผู ้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของณฐอร กีรติลาภิน 
(2560) ดังกล่าวมาพัฒนาใช้ในการท ากรอบแนวคิดของการวิจัย เพื่อให้ครอบคลุมเกี่ยวกับการสื่อสาร
ภายในองค์การมากที่สุด 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 
 

 2.3.1 ควำมหมำยของควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 
 

      เพ็ญพิชชา ตั้งมาลา (2553) ได้สรุปไว้ว่า งานที่มีความสุขควรประกอบด้วย การ
ท างานด้วยความสนุกสนานท้าทาย ความเป็นอิสระ มีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานที่ดีรวมถึงมีสถานที่
ท างานที่เหมาะสมเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานที่มีความสุข  อาจกล่าวได้ว่าความสุขในการท างาน     
มาจากหลายปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละคน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจที่แตกต่างกัน 

     เจริญชัย เพ็งสว่าง (2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การที่บุคคล  
มีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ พึงพอใจกับงานที่ท าเช่นเดียวกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานและความรับผิดชอบ มีความร่วมมือในการท างาน มีพลัง มีความรู้สึกที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ
มุ่งมั่นที่จะบรรลุความส าเร็จด้วยความขยัน ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และความซื่อสัตย์ และ
เมื่อพวกเขาเห็นบางสิ่งที่ไม่ดี จะรู้สึกผิดหวัง และต้องการแก้ไขให้ถูกต้อง 

    Manion (2006 อ้างถึงใน ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และประสพชัย พสุนนท์, 2559) 
กล่าวว่า ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการเรียนรู้ซึ่งเป็นการตอบสนองต่อการกระท าที่
สร้างสรรค์ของตัวเองแสดงออกโดยการยิ้มและหัวเราะ นอกจากนี้ยังเป็นอารมณ์เชิงบวกที่เกิดขึ้นจาก
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานเช่นการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ความคิดสร้างสรรค์ในการด าเนินงาน
ร่วมกันแสดงความคิดเห็นอย่างสมเหตุสมผลและมีผล ส่งผลให้สามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น อันเป็นผลมาจากความส าเร็จของการด าเนินงานอารมณ์เชิงบวกเช่นความสุขและความสุขท าให้
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สถานที่ท างานน่ารื่นรมย์ บุคลากรที่ท างานร่วมกันอย่างมีความสุขจะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน
และมีความรู้สึกท่ีดีกับงานท่ีได้รับมอบหมาย มีความมุ่งมั่นที่จะท างานเพ่ือให้มันอยู่ในองค์กร  

  รัศมี ธันยธร (2550 อ้างถึงใน ณัฐชยา ศรีจันทร์, 2560) ให้ความหมายว่า ความสุข
ในการปฏิบัติงานคือความรู้สึกของความสุขที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน วิธีที่ดีมาจากการรับรู้ข้อมูลจาก
การด าเนินงานประจ าวัน 

  วีณา มิ่งเมือง (2551 อ้างถึงใน ณัฐชยา ศรีจันทร์, 2560) ให้ความหมายของความสุข
ในการปฏิบัติงานว่าเป็นความสุขที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน เป็นความสุขที่ได้จากตัวงาน ซึ่งต้องจัดการ
กับงาน หรือปฏิบัติต่องานให้ถูกต้องเหมาะสม โดยสร้างความรู้สึกทางบวกต่องานจากการมองเห็นคุณค่า
ในงาน  

  กล่าวโดยสรุปความสุขในงานหมายถึง ความสามารถในการคิด ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อประสิทธิภาพหรือความพึงพอใจในการท างาน ความพยายามบรรลุเป้าหมายในการท างานของ
บุคคลความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจในด้านบวก หรืออารมณ์ที่แสดงออกจากการใช้ชีวิตในการท างาน    
ในสภาพแวดล้อมด้านต่างๆจากการท างาน รวมถึงความรู้สึกพึงพอใจกับความรับผิดชอบในการท างาน 
รู้สึกคุ้มค่ามีคุณค่ากับการท างานและการตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างานเป็นความรู้สึกชอบ
หรือมีความสุขจากงานที่ได้ท า 
 

2.3.2 องค์ประกอบของควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 

 

  Manion (2003 อ้างถึงใน ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ ,2559)  อธิบายด้วยองค์ประกอบ  
ของความสุข 4 องค์ประกอบ คือ  

  1) ความสัมพันธ์เป็นพ้ืนฐานส าหรับความสัมพันธ์ของบุคลากรในที่ท างาน เมื่อบุคคล
มารวมตัวกันเพื่อท างานสังคมการท างานจะเกิดขึ้น สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรที่พวกเขาท างาน
ด้วยให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาที่เป็นมิตรการสนับสนุนและการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน มิตรภาพระหว่างงานและบุคลากร  

 2) ความรักในงานคือการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันกับงานโดยตระหนักว่ามีภาระ
ในการท างานให้ส าเร็จ มีความสุขในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้นกับงาน รู้สึกดีกับการ
ท างาน สนุกสนาน รู้สึกภูมิใจที่ได้ท างาน  
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 3) ความส าเร็จในการท างานคือการยอมรับว่าได้ท างานที่บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้โดย
ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จและรู้สึกมี
คุณค่าในชีวิต  

 4) การยอมรับว่าตัวเองได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและได้ รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานได้รับความคาดหวังและความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน
ที่ด ี

Diener (2003 อ้างถึงใน ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2559) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบที่ส่งผล
ต่อการตอบสนองของบุคคลที่น ามา ซึ่งความสุขในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

1) ความพึงพอใจในชีวิต โดยบุคคลหนึ่งจะพอใจกับสิ่งที่ก าลังท าอยู่ มีการบรรลุ
เป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริงสามารถท าตามความตั้งใจ มีเหตุผลเข้าใจและยอมรับสิ่งที่
เกิดข้ึนโดยไม่จ าเป็นต้องปรับตัว 2) ความพึงพอใจในการท างาน คนท าในสิ่งที่เขารักและสนุกกับการพอใจ
กับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างานอย่างมีความสุข เมื่องานที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายเช่นเดียวกับ
การท างานเพื่อประโยชน์ของตัวเองและสังคม 3) ผลในเชิงบวก คนมีอารมณ์ของการมีความสุขกับสิ่งที่ดี 
ในขณะที่ท างาน เชื่อในสิ่งที่พวกเขาท าตระหนักถึงความดีและประโยชน์ของงานที่ท า และ 4) ผลกระทบ
เชิงลบ อารมณ์หรือความรู้สึกของความทุกข์กับสิ่งเลวร้ายที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่นความหงุดหงิด ความ
เบื่อ ความเศร้าโศก ความไม่สบายใจ เป็นต้น เมื่อบุคคลเห็นการกระท าที่ไม่สุจริตหรือไม่ถูกต้องพวกเขา
ต้องการปรับปรุง 

Warr (1990 อ้างถึงใน ภัทรดนัย ฉลองบุญ, 2561) กล่าวว่าความสุขในการปฏิบัติงาน
เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานหรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
เกิดขึ้นในขณะที่ท างานด้วยความรู้สึกเพลิดเพลินในที่ท างานและไม่มีความกังวลใด ๆ ในการด าเนินการ  
2) ความพึงพอใจในงาน (ความสุข) คือความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะที่ท างานโดยรู้สึกเพลิดเพลิน    
มีความสุข ความพึงพอใจ ความเต็มใจ สนใจ พอใจ และเต็มใจที่จะท างาน และ3) การตรวจสอบตนเอง
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะที่ท างานด้วยความรู้สึกอยากท างาน มีความตื่นตัว  ท างานด้วย
ความคล่องตัว ความรวดเร็ว และมีชีวิตชีวาในการท างาน 

 Gavin and Mason (2004 อ้างถ ึงใน ณัฐปภัสร ์ ต ั ้งพานทอง, 2560 ) กล่าวถึง 
ความสุขว่าเป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลท าให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ชื่นชอบ
พึงพอใจโดยความสุขประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) อิสระในการท างานหมายถึงบุคคลที ่มี
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ความสามารถในการคิด เลือกสิ ่งที ่คุณต้องการและพลังในการตัดสินใจท าให้บุคคลพึงพอใจในชีวิต 
สามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของตนเอง  2) ความรู้คือผลลัพธ์ที่ส าคัญในการตัดสินใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับสิ่งที่คุณต้องการรู้วิธีใช้ความรู้ สร้างความคิดสร้างสรรค์และใช้ความรู้เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และ 3) ความสามารถเป็นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลซึ ่งสามารถปฏิบัติได้โดยการจัดฝึกอบรมที่
หลากหลาย เพ่ือสะสมความรู้ และความเชี่ยวชาญที่เพ่ิมข้ึน  

พิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551 อ้างถึงใน สุมาลี ดวงกลาง, 2560) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยของความสุขว่า ความสุข นั้นประกอบด้วยความผาสุก (Well-being) เป็นระดับการตอบสนองต่อ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีความคิดเชิงบวก การไม่มีความเครียดหรือความ
กังวลใจ มีการสร้างสัมพันธ์ที่ดี รวมทั้งการผูกมิตรและการสื่อสารที่ชัดเจน ประกอบด้วยทั้ง 4 ปัจจัย 
ได้แก่ ความผาสุกทางกาย ความผาสุกทางใจ ความผาสุกทางสังคม และความผาสุกทางจิตวิญญาณ  

โดยจากการศึกษาทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยของความสุขของ พิสมัย วัฒนาวรสกุล 
(2551) สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้    

1) ความผาสุกทางกาย หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี ตลอดจนค่าตอบแทนที่เหมาะส าหรับการครองชีพ 

2) ความผาสุกทางใจ หมายถึง ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่มีความแปลกใหม่ ท้าทาย ตลอดจนตัดสินใจในประเด็นส าคัญๆของการปฏิบัติงาน 

3) ความผาสุกทางสังคม หมายถึง ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงใน
ชีวิต การได้รับสวัสดิการที่ดี และความเอ้ืออาทรมีน ้าใจของเพ่ือนร่วมงาน  

4) ความผาสุกทางจิตวิญญาณ หมายถึง การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาศักยภาพ 
สมรรถภาพ ที่ก่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

ดังนั้นความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่างๆที่ตอบสนองความต้องการของ
บุคคลส่งผลให้บุคคลเกิดความสุขในการปฏิบัติงานของตนเอง  มีความคิดเชิงบวก การไม่มีความเครียด
หรือความกังวลใจ มีความจริงใจกับเพ่ือนร่วมงาน มีการสร้างสัมพันธ์ที่ดี ความสามัคคี รวมทั้งการผูกมิตร
และการสื่อสารที่ชัดเจน ส่งผลให้องค์ประกอบของปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานน ามาใช้ในด้าน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร เป็นผลให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกมีความสุขและความผูกพันกับองค์กร อีกท้ัง
ยังเป็นส่วนที่ท าให้รู ้สึกสอดคล้องกับวิถีชีวิตและการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดของพิสมัย 
วัฒนาวรสกุล (2551) ประกอบด้วย 1) ความผาสุกทางกาย 2) ความผาสุกทางใจ 3) ความผาสุกทางสังคม 
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และ4) ความผาสุกทางจิตวิญญาณ มาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย และพัฒนาน ามาใช้ใน
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย เพ่ือให้สอดคล้องกับความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรเอกชนต่อไป  
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
 

2.4.1 ควำมหมำยของควำมผูกพันต่อองค์กร 
 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ดังต่อไปนี้  

Kahn (1990 อ้างถึงใน ยสบวร อ ามฤต, 2564 ) ให้ความหมายของความผูกพัน       
ของพนักงานต่อองค์กรว่า หมายถึงการแสดงออกในการท างานของพนักงานโดยไม่มีผลกระทบเชิงลบ    
ต่ออาชีพหรือสถานะ การด าเนินงานของพวกเขา พนักงานมีความพร้อมทางจิตใจ (ความพร้อมทาง
จิตวิทยา) คือ การรับรู ้ว ่าพวกเขาพร้อมทั ้งทางร่างกายอารมณ์และจิตใจเพียงพอที่จะด าเนินการ              
ได้ตลอดเวลา 

Koene, Vogelaar and Soeters (2002 อ ้างถ ึงใน ยสบวร อ  ามฤต, 2564 ) ให้
ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานซึ่งเป็นผลมาจาก
ความสัมพันธ์ในการจ้างงานที่ดีซึ่งขับเคลื่อนโดยพฤติกรรมการเป็นผู้น าในองค์กร  

Hrebiniak and Alutto (1972 อ้างถึงใน กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 2559) ให้ความหมาย
ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่า หมายถึง เป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อรับรู้ว่าการได้รับผลตอบแทนคุ้มค่ากับการลงทุนท างานมาก ความผูกพัน
ต่อองค์การก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย 

Albrecht (2010 อ้างถึงใน มนตรี ศรีราชพัฒน์ และศรัณยา เลิศพุทธรักษ์, 2561) ให้
ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรคือ ความผูกพันที่เกิดจากแรงจูงใจ และการมีส่วนร่วม
อย่างใดอย่างหนึ่ง ด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงบทบาทการปฏิบัติงานและเป้าหมายของ
องค์กร 

Mehrzi & Singh (2016 อ้างถึงใน พูนสวัสดิ์ แก้วเกียรติสกุล, 2563) ให้ความหมาย
ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานมีประสิทธิผลมากขึ้น และ
แสดงให้เห็นถึงระดับความพึงพอใจในวิชาชีพ เชื่อถือในทีมและประสบการณ์ของพวกเขา  
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Gallan & Martins (2018 อ้างถึงใน เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562) ให้ความหมายของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นความมุ่งมั่นทางอารมณ์ 
และทางปัญญาที่พนักงานแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพและองค์กรของพวกเขา 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง ความสามารถ
ของพนักงานและการแสดงออกในด้านต่างๆทั ้งด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ และด้านจิตใจที่พร้อม           
จะด าเนินการให้กับองค์กรได้ตลอดเวลา เช่นเดียวกับการมีส่วนร่วมต่ององค์กรของพนักงานด้วยความ  
เต็มใจ ความทุ่มเท ความเพียร ความจงรักภักดี ความกระตือรือร้นในหน้าที่ ความมุ่งมั่น และแสดงออก
โดยไม่มีผลกระทบต่อการท างานและองค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร 

 
2.4.2 ควำมส ำคัญของควำมผูกพันต่อองค์กร  
 

  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการคงอยู่และประสิทธิภาพขององค์กร 
หากบุคลากรมีความผูกพันในระดับสูงต่อองค์กรจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรอุทิศความพยายามในการ
ด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ หากในองค์กรมีบุคลากรที่ผูกพันต่อองค์กรย่อม
ส่งผลในทางบวกและถือเป็นข้อได้เปรียบกว่าองค์กรอื่นๆที่บุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์กร  เพราะ
บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรในฐานะเจ้าขององค์กร มี
อุดมการณ์และมีเป้าหมายร่วมกัน และหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรจะสามารถรักษาสถานะความ
เป็นสมาชิกขององค์กรได้คงอยู่ยาวนานกว่าบุคลากรที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ก่อให้เกิดความสุข ความ
ยินดี ความภาคภูมิใจที่ได้ท างานอยู่กับองค์กร  

 Macey และคณะ (2009 อ้างถึงใน ยสบวร อ ามฤต, 2564) กล่าวถึงความส าคัญของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรช่วยสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์กรในด้านของสินทรัพย์ผลก าไร และมูลค่าทางการตลาด  

 Bates (2004 อ้างถึงใน ยสบวร อ ามฤต, 2564) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ ผลก าไร 
ความพึงพอใจของลูกค้า อัตราการรักษาพนักงานและความส าเร็จขององค์กร 

 Steers (1977 อ้างถึงใน สุชาติ อดุลย์บุตร, 2561) กล่าวว่า  ให้ความหมายว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่ เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็น พฤติกรรมที่สมาชิกใน
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องค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกในองค์การ แสดงตนเป็น อันหนึ่งอันเดียวกัน และเต็มใจที่จะอุทิศ
ก าลัง กายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 1) ความเชื่อมั่นอย่าง 
แรงกล้า และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม อย่างมาก
ในการปฏิบัติงานเพื่อผลดีขององค์การ 3) ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 Bruce (1974 อ้างถึงใน กัญจน์ชัญญา สัมมาทรัพย์ อรรณพ จีนะวัฒน์ และรัตนา 
ดวงแก้ว, 2561) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถช่วยท านายจ านวนคนที่เข้าและออกจาก
งาน กระตุ้นให้พนักงานท างานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
จะมีความมุ่งมั่นในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพราะพวกเขาคิดว่าพวกเขาสามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร พนักงานที่มีความสัมพันธ์สูงกับองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ลด
แรงกระตุ้นภายนอกที่ไม่สามารถควบคุมได้โดยบุคลากรในองค์กร ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็น
ตัวชี้วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

 นอกจากนีสุ้กานดา ศุภคติสันติ์ (2540) กล่าวว่า หากพนักงานในองค์กรมีความผูกพัน
กับองค์กรพนักงานจะก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจและส่งผลกระทบต่อขวัญ
ก าลังใจของพนักงาน โดยพนักงานที ่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง มีอัตราการขาดงานต ่า ผู ้ที ่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับองค์กรจะหายไปเป็นเสมอ พนักงานที่มีส่วนร่วมในองค์กรมีโอกาสน้อยที่จะลาออก
มากกว่าพนักงานที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องและมีแนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรต่อไป พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กร จะยินดีท างานให้กับองค์กร และน าไปสู่ความพยายาม และเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพ 

 จากงานวิจัยข้างต้นสรุปความส าคัญของความผูกพันได้ว่า ความผูกพันที่มีต่อองค์กร
ท าให้บุคลากรใช้ความสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร เป็นแรงกระตุ้นท า
ให้บุคลากรสามารถพัฒนาและสร้างสรรค์ให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าได้อย่างต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในเชิงบวกแก่องค์กรทั้งด้านความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร ในด้านของ
สินทรัพย์ผลก าไรและมูลค่าทางการตลาด ด้านภาพลักษณ์ขององค์กร เพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนักงาน 
และเป็นปัจจัยน าความส าเร็จมาสู่องค์กรได ้
 

2.4.3 องค์ประกอบของควำมผูกพันต่อองค์กร 
 

 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ (Allen and Meyer, 1990 อ้างถึงใน บุศรา ก้อน
ทรัพย์, 2564) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องของความผูกพันทางด้านทัศนคติเป็น
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สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์กร มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ไดแ้ก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความผูกพันต่อองค์กร ความภาคภูมิใจรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่ง  
ขององค์กร และพนักงานที่มีความมุ่งมั่นในระดับสูงต่อองค์กรโดยการสร้างผลงานที่ดี  2) ความผูกพัน    
ต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากความคิดของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการ
ลงทุนที่บุคคลท าเพ่ือองค์กรและผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรจะแสดงในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติงานว่าจะท างานร่วมกับองค์กรต่อไปหรือย้ายไปสู่การเปลี่ยนแปลง  และ 3) ความผูกพัน     
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมทางสังคมหรือบรรทัดฐานคือสิ่ง     
ที่เกิดขึ้น เพ่ือให้สิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงในรูปแบบของความภักดี การเสียสละ และความเต็มใจ
ที่จะท างานให้กับองค์กร เพราะนั่นเป็นข้อผูกพันที่สมาชิกต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 

 Bruce (1974 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
เป็นความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สมาชิกในองค์กรยินยอมที่จะ
ปฏิบัติตามหน้าที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์กร โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรตามบทบาทของสมาชิกในองค์กร ความเกี่ยวโยงกับองค์กร การที่บุคลากรมีส่วนร่วมกับการ
ด าเนินงานและกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มความสามารถ  และความจงรักภักดีต่อ
องค์กร สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  

Mowday et al. (1982 อ้างถึงใน สุชาต อดุลย์บุตร, 2561) ให้ความหมายว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นที่แข็งแกร่งในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม     
ขององค์กร ความเต็มใจที่จะพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรและความปรารถนาที่จะรักษาความเป็น
สมาชิก 

Steers (1977 อ้างถึงใน สุชาต อดุลย์บุตร, 2561) กล่าวว่าหมายถึง บุคลากรใน
องค์กรมีความสามัคคีกับองค์กรซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มุ่งมั่นและผูกพันกับองค์กรอย่างแท้จริง  ความเต็มใจ   
ทีจ่ะท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

Herscovitch and Meyer (2002 อ้างถึงใน กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 2559) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความภักดีของผู้คนในองค์กรซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเชื่อและความรู้สึก
ของคุณค่าและเป้าหมายขององค์กรน าไปสู่ความส าเร็จ 

Strellioff (2010 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร เป็นภาวะทางอารมณ์ของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม    
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แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1.พนักงานอ้างถึงองค์กรในทางบวกต่อผู้อื่น เพื่อนร่วมงานครอบครัวและ
เพื่อนฝูง 2.พนักงานมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรและท างานในองค์กรด้วยความรู้สึกที่
จริงใจแม้ว่าองค์กรอื่น ๆ จะให้รางวัลและการตอบสนองมากขึ้น  และ 3.ภูมิใจในความรับผิดชอบในงาน
ของพวกเขาเพราะงานของพวกเขาสามารถช่วยสนับสนุนเป้าหมายขององค์กร 

Woodruffe (2006 อ้างถึงใน ประพันธ์ชัย กิจอุราใจ, 2561) ให้ความหมายว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ระดับความผูกพันต่ออองค์การของพนักงานเป็นการใช้พลังสติปัญญาอย่าง
เต็มที่ และความผูกพันทางอารมณ์ความรู้สึกต่องานและต้องการที่จะพยายามท าสิ่งที่ดีที ่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ โดยใช้ปัจจัยต่างๆในตัวบุคคลทั้งความสามารถ สติปัญญาเพื่อทุ่มเทในการท างานให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ  

Angle and Perry (1981 อ้างถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ, 2563) ได้กล่าว
ว ่า ความผูกพันกับองค์การประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันเช ิงค ุณค่า  (value 
commitment) หมายถึง ความผูกพันที่สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ และ ความผูกพันในการคงอยู่ 
(commitment to stay) หมายถึง ความผูกพันที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  

นอกจากนี้ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ให้ค านิยามว่า ความเชื่อด้านจิตวิทยาของคน
ต่อความผูกพันองค์กรโดยสรุปได้ว่า เป็นการที่คนยินยอมกระท าตามความต้องการขององค์กรเพ่ือให้ได้มา
ซึ่งสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากองค์กร ได้แก่ เงินเดือน หรือค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา  การที่คนยินยอมกระท าตามความ
ต้องการขององค์กร คือ ความยึดถือองค์กร และมีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการที่คน
ยินยอมกระท าตามความต้องการขององค์กร คือ การยอมรับค่านิยมขององค์กรเป็นค่านิยมของตนเอง  

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคลากรที่มีความ
ศรัทธามั่นคง ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกทางพฤติกรรมที่ทุ่มเทท าสิ่งตา่งๆ 
พร้อมเข้าร่วมและท ากิจกรรมต่างๆให้ที่เป็นประโยชน์แก่องค์กรและพัฒนาให้องค์กรดียิ่งขึ้น ซึ่งเป็นความ
เต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  และเกิด
ความผูกพันที่จะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป 

Mowday, Porter, and Steers (1979 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) น าเสนอ
แนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นต่อองค์กร โดยได้กล่าวถึงความผูกพัน
ต่อองค์กรใน 2 องค์ประกอบคือ  

1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม เป็นความผูกพันต่อองค์กรที่แสดงออกในรูปของความ
ต่อเนื่อง และสม ่าเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์กรจะมีความคงเส้นคงวาในการ
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ปฏิบัติงาน มีความพยายามในการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่
ปฏิบัติงาน  

2. ความผูกพันด้านเจตคติ โดยบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์กร แนวคิดด้านเจตคตินี้ มีลักษณะ 3 ประการคือ  

2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การ
ที่บุคลากรมีทัศนคติต่อองค์กรในด้านบวก ยอมรับวิสัยทัศน์พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรม องค์กร ยินดีที่
จะด าเนินกิจกรรมขององค์กร คิดว่าเป้าหมายตนเป็นเป้าหมายเดียวกันกับองค์กร มีความเชื่อว่าเป็น
องค์กรที่ดีที่สุด  

2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร  คือ 
การที่บุคลากรพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผล 
ประโยชน์เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จและมีความห่วงใยต่อความอยู่รอดขององค์กร  

2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
คือ การที่บุคลากรมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์กร มีความภาคภูมิและรู้สึกว่ายินดี ที่ได้ร่วมงานใน
องค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร  

 Marsh and Mannari (1977 อ้างถึงใน กัญจน์ชัญญา สัมมาทรัพย์ อรรณพ จีนะวัฒน์
และรัตนา ดวงแก้ว, 2561) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับความมากน้อยของความเป็นเจ้าของ
หรือความจงรักภักดีที่บุคคลมีต่อหน่วยงานที่ตนท าอยู่เป็นการยอมรับเป้าหมายหลักขององค์การ เป็น
ความตั้งใจและการแสดงออกของความตั้งใจของพนักงานอยากอยู่กับองค์กร ความรู้สึกของการเป็น
เจ้าของ และค่านิยมขององค์กร 

 Mathieu and Farr, n.d., (1991) (ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์, 2548 อ้างถึงใน มัทวัน 
เลิศวุฒิวงศา, 2564) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปฏิกิริยาของบุคลากรที่แสดงออกถึง
องค์กรคือเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร วัตถุประสงค์ และนโยบายขององค์กร มีความตั้งใจที่จะ
ท างานให้กับองค์กร หมายความว่า บุคลากรยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งและภักดีต่อองค์กรและต้องการรักษาความเป็นสมาชิกหมายความว่า บุคคลจะทุ่มเทอย่างเต็มที่ต่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

 Northcraft and Neale (1990, อ้างถึงใน จิรัสย์ พุฒิจรัศพงศ,์ 2551) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ 
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ได้แก่ ความศรัทธาในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร มีความทุ่มเทเพื่อองค์กร และมีความตั้งใจที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กร 

 International Survey Research, (2004 อ้างถึงใน พัชรินทร์ คีรีเมฆ, 2560) ได้
แบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความคิด คือ สิ่งที่บุคลากรมีความคิดต่อ
องค์กรรับรู้ถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความรู้สึก คือ สิ่งที่บุคลากรรู้สึกต่อองค์กรรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และด้านพฤติกรรม คือ พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกต่อองค์กร 

 นอกจากนี้นอกจากนี้ Kanter, (1968 อ้างถึงใน วัลภา พัวพงษ์พันธุ์, 2547) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจที่จะยอมสละแรงงาน และมอบความจงรักภักดีให้กั บ
องค์การของสมาชิกในองค์กร มีความเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นความ
ผูกพันด้านความรู้สึกด้านจิตใจจึงเป็นส่วนหนึ่งในการท าให้เกิดความผูกพันภายในองค์การ 

 Dunham, Grube, and Castaneda (1994 อ้างถึงใน พิมพ์กมล จักรานุกุล, 2559) 
ได้เสนอวิธีการแบ่งความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านสภาพจิตใจ คือ ความรู้สึกผูกพันกับ
องค์กรความรู้สึกเป็นเอกภาพเกี่ยวกับองค์กร และความปรารถนาที่จะมีความผูกพันในองค์กรเนื่องจาก
บุคคลประสบกิจกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานที่ตรงตามความคาดหวังของบุคคล 2) ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ คือ ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร โดยขึ้นอยู่กับการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์        
ที่จะได้รับจากการรักษาสมาชิกในองค์กรกับผลประโยชน์ที่จะหายไปหากคุณออกจากองค์กร ความผูกพัน
ต่อองค์กรเกิดจากรางวัลที่น่าพอใจส าหรับการอยู่กับองค์กร การรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกนอกจากอยู่กับ
องค์กรอื ่น และความยากล าบากในการหางานใหม่ และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน         
คือ ความรู้สึกของการเป็นสมาชิกของบุคคลเป็นสิ่งที่ถูกต้องและควรท าโดยเกิดจากค่านิยมหรือความ
รับผิดชอบส่วนบุคคลรวมถึงการสร้างแผนภูมิความคิดที่ควรจะอยู่กับองค์กร 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ Dunham, Grube, and Castaneda 
(1994) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันทางทัศนคติที่บุคคลมีต่อองค์กร โดยมีองค์ประกอบทั้ง 3 
ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และ3) ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน เพื่อมาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย และในส่วนของตัวแปร
ตาม เพื่อน ามาใช้ในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร และมีความสอดคล้องกับลักษณะของพนักงาน
ขององค์กรเอกชน  
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2.5 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ (2552) ได้ศึกษาเร ื ่อง “ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ 

มหาวิทยาลัย ภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษา พบว่า 1) อายุ และรายได้ของอาจารย์ไม่มี
ความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์การ แบบผู้น าเน้นงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง 2) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
สภาพจิตมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง และ 3) บรรยากาศเชิงจริยธรรมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เมื่อ
จ าแนกพบว่า ปัจจัยบรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมา
เป็นปัจจัยความพึงพอใจในงานและสภาพจิตและปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์การ  

จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสาร
ภายในองค์การ กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช” ผลการศึกษาพบว่า 1) ช่องทางการสื่อสารที่ใช้มากที่สุด
เรียงตามล าดับดังนี้ โทรศัพท์/เพ่ือนร่วมงาน/การจัดประชุม/หนังสือเวียน/บอร์ดข่าวสาร/Email/วารสาร
ภายในโรงพยาบาล/Intranet/Email ส่วนตัว/Facebook/MSN 2) รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรมีทิศ
ทางการติดต่อสื่อสารจากบนลงล่างมากที่สุด รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบแนวราบ รองลงมาเป็นการ
สื่อสารแบบข้ามสายงาน และการสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้อยที่สุด 3) เพศ อายุ และระดับการศึกษาไม่มี
ความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร แต่พบความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุงาน และฝ่ายที่สังกัด โดย
ภาพรวมที่ระดับนัยส าคัญ .05 

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้ศึกษาเรื ่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา” ผลการศึกษา พบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง อายุมากกว่า 50 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีเงินเดือนมากกว่า 35,000 
บาท มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี เป็นฝ่ายบริหารงานเป็นฝ่ายวิชาการ 2) บุคลากรที่มี
ความผูกพันอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก เรียงตาม ล าดับ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร และความเชื่อม่ัน และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร และ 3) ปัจจัยด้านลักษณะงาน
และปัจจัยด้าน ประสบการณ์การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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ฐิติมา หลักทอง (2557) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิต
ชิ้นส่วน อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี” ผลการศึกษา 
พบว่า 1) พนักงาน มีอายุระหว่าง 30-40 ปี ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสังกัดฝ่ายส านักงาน จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีรายได้ต่อเดือนเฉลี่ยที่ 20,001-30,000 บาท ส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี 2) ความคิดเห็นต่อลักษณะของงานในภาพรวม อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความหลากหลายของงาน รองลงมา
คือ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์ก ร รองลงมาคือ ด้าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ส่วนด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ส่วนด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา และสถานภาพของพนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วน
รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์กรเอกชน เขตสาทร และอโศก ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานที่มีเพศ อัตราเงินเดือน แผนกงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านระดับการศึกษามีความสัมพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
0.05   

สุมาลี ดวงกลาง (2560) ได้ศึกษาเรื ่อง “ความสุขในการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์” ผลการศึกษา พบว่า 1) ความสุขในการท างาน
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑ์สถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์พบว่า ความสุขในการท างาน
ทั้ง 8 ด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ 
ด้านการมีศีลธรรมด้านการผ่อนคลาย ด้านครอบครัวอบอุ่น ด้านการศึกษาหาความรู้ ด้านมีน ้าใจเอ้ืออาทร 
ด้านการมีเงิน ด้านสังคมดีและด้านสุขภาพกายและใจดี ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่
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ในระดับมากเช่นเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ และ 2) ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ความสุขในการท างานด้านสังคมดี และด้านการศึกษาหาความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวกตามนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้าน
สุขภาพกายและใจดีด้านมีน ้าใจเอื้ออาทร ด้านการมีเ งิน ด้านการผ่อนคลาย ด้านการมีศีลธรรม ด้าน
ครอบครัวอบอุ่น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑ์สถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ 

อวัชพงษ์ มีคุณ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท แลนด์ แอนด์ เฮ้าส์  จ ากัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า 1) ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรีต าแหน่งพนักงาน รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาทและมีอายุงานต ่ากว่า6ปี 2) ความสุขในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ใน
ระดับความส าคัญมาก และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก และ 
3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสุขในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

พัชรา จันทนะสุคนธ์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของการรับรู้คุณค่าที่องค์กรส่งมอบ
ให้แก่พนักงานต่อความพึงพอใจในการท างานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา: บุคลากรทาง
การแพทย์โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดกรมสุขภาพจิต ผลการศึกษาพบว่า  1.การรับรู้คุณค่าที่องค์กรส่ง
มอบให้แก่พนักงานภาพรวมอยู่ในระดับสูง 2.ความพึงพอใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับสูง 3.ความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้การรับรู้คุณค่าท่ีองค์กรส่งมอบให้แก่พนักงาน ความพึง
พอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและการ
รับรู้คุณค่าท่ีองค์กรส่งมอบให้แก่พนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานในองค์กร 

สุกัญญา ดีทอง (2564) ได้ศึกษาเรื่อง “ตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่มคน 
Gen Y” ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่มคน Gen Y ได้แก่ ตัวแปร
ด้านลักษณะงาน ตัวแปรด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ ตัวแปรด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และตัวแปร
ด้านสมดุลชีวิตในการท างานตามล าดับ โดยความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก 

อรสา สภาพพงษ์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์” ผลการศึกษาพบว่า 1) คณาจารย์ส่วน
ใหญ่ใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการในการปฏิบัติงานทุกวัน ซึ่งมีผลต่อความรู้
ความเข้าใจ ความคิดเชิงบวก พฤติกรรม ทัศนคติต่องาน และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน การสื่อสาร
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ภายในหน่วยงาน มีผลต่อความรู้สึกในการปฏิบัติงานการประชุมและการอบรมเกี่ยวกับเป้าหมาย  หรือ
นโยบายของมหาวิทยาลัย ซึ่งมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การอบรมหรือวิธีการปรับ
ทัศนคติเชิงบวกควรมีช่องทางการสื่อสารและการสื่อสารในลักษณะที่เปิดกว้างเพื่อแสดงความคิดเห็นได้
อิสระมากขึ้น โดยภาพรวมแล้ว อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่ากระบวนการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการประเมินผลงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่าง
มาก 

ณัชชา ธงชัย (2563) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง “ลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที ่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานเอกชนที่มีเพศ และประสบการณ์
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การและ
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขต  กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ
แรงจ ูงใจในการท  างาน:  กรณีศ ึกษาเปร ียบเทียบคนเจเนอเรช ัน Y และเจเนอเรช ัน Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมีความคล้ายกันในหลายด้าน ในด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจของเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z  แต่ในประเด็นด้านของ
ความพึงพอใจในการท างานที่ได้ใช้ความคิด และสมดุลชีวิต และปัจจัยจูงใจที่เป็นการกระท าเพ่ือความสุข
ของตนเอง พบว่า    เจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญมากกว่าเจเนอเรชัน Y อย่างมีนัยส าคัญ  

พิศมัย เจริญพันธ์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มบริษัท
จินดาสุข ส านักงานใหญ่” ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  กลุ่มบริษัทจินดาสุข 
ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก และผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า 1) พนักงานกลุ ่มบริษัทจินดาสุข ส านักงานใหญ่ที ่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน และ 2)  ปัจจัย
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เกี่ยวกับลักษณะ และประสบการณ์ในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าตัวเองมี
ความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ และด้านผลตอบแทนโดยรวม 

กรณิการ์ พีรานนท์ และภัสรา พงษ์สุขเวชกุล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การสื่อสารภายในองค์กรและความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา บริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)” ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ การศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายุการปฏิบัติงาน แตกต่างกันพบว่ามีระดับ ความผูกพันในองค์กรแตกต่างกัน 2) พนักงาน
มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับสูง การสื่อสารภายในองค์กรในระดับสูงและความผูกพันใน
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง และ 3)ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพงาน  รายได้ การส่งเสริม
สนับสนุน การควบคุมดูแล และการสื่อสารภายในองค์กรด้านทิศทางหรือลักษณะการสื่อสารใช้ภาษาใน
การสื่อสารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Ref. code: 25656407011375TKZ



31 
 
 
 

2.6 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
     ภาพที่ 2.1 ภาพกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

       ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตำม 
 

                                                                                                                                                     
 
 
 
                                                            
 
 
 
 

 

 
   
 

 
 
 
 

การสื่อสารภายในองค์กร 
- การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง 

- การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

- การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน 

- การติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ 
 

ความสุขในการปฏิบัติงาน 
- ความผาสุกทางกาย 

- ความผาสุกทางใจ 

- ความผาสุกทางสังคม 

- ความผาสุกทางจิตวิญญาณ 

-  

 
 
 
 
 
 
ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชน  

เจเนอเรชันของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research)  ด ้ ว ยว ิ ธ ี ก ารว ิ จ ั ย เช ิ งส  า รวจ  ( Survey Research Method)  โ ดย ใช ้ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

 
3.1 ประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง  
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3.4 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชำกรเป้ำหมำยและกลุ่มตัวอย่ำง  

 

3.1.1 ประชำกรเป้ำหมำย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และ     
เจเนอเรชัน Z  

 
3.1.2 ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และ 
เจเนอเรชัน Z จ านวน 300 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Taro Yamane  
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   สูตร                          𝑛 =
1

𝑒2
 

 

      𝑛 =
1

(0.06)2
 

 𝑛   =   278 

ก าหนดให้ เมื่อ 𝑛 แทน ขนาดตัวอย่าง  

𝑒 แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้น = .06 
ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 300 คน ที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยมีความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 6  
 

3.1.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง  

  ผู ้ว ิจัยใช้การเลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Non – Probability 
Sampling) ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้ความสมัครใจ (Volunteer Sampling) เพื่อเลือกเฉพาะกลุ่ม
ตัวอย่างที่สามารถให้ข้อมูลเกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะศึกษา โดยเป็น พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y 
และเจเนอเรชัน Z  โดยใช้ข้อค าถามคัดกรองคัดเลือกเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 22 - 42 ปี 
สามารถให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะศึกษาได้อย่างเต็มที่  และเลือกเฉพาะเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
องค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้การเก็บตัวอย่างแบบออนไลน์ โดยใช้วิธีกรอกในระบบ Google 
froms แล้วจึงน าไปลงในแหล่งสังคมออนไลน์  
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย  
 

สมมติฐำนที่ 1 พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชันที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

ตัวแปรอิสระ คือ เจเนอเรชัน   
ตัวแปรตาม   คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐำนที่ 2 การสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร

เอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 
ตัวแปรอิสระ คือ การสื่อสารภายในองค์กร ทั้ง 4 ทิศทาง ได้แก่ การสื่อสารแบบบนลงล่าง 

การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน การสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบแนวไขว้  
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ตัวแปรตาม   คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐำนที่ 3 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 
ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน ทั้ง 4 ปัจจัย ได้แก่ ความผาสุกทาง

กาย ความผาสุกทางใจ ความผาสุกทางสังคม และความผาสุกทางจิตวิญญาณ  
ตัวแปรตาม   คือ ความผูกพันต่อองค์กร 

 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดย
รวบรวมจากพนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z เพ่ือศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารภายใน
องค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร
เอกชน ที่ผู้วิจัยประยุกต์จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการทบทวนวรรณกรรม และใช้ข้อค าถามคัดกรอง
จ านวน 2 ข้อ โดยแบบสอบถามสามารถแบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากร ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ 
ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ส่วนต่อเดือน ด้านประสบการณ์การปฏิบัติงาน และด้านประเภทของ
องค์กรเอกชน มีลักษณะเป็นแบบเลือกรายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานองค์กร
เอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม ของณฐอร กีรติลาภิน (2560) เกี่ยวกับ
ทิศทางการสื่อสารภายในองค์กรมาประยุกต์ปรับใช้ในการพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับ
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ โดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นการเลือกระดับความเห็น 5 ระดับ (Likert 
Scale) แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง    จ านวน 3 ข้อ 
2. การติดต่อสื่อสารแบบล่างข้ึนบน    จ านวน 3 ข้อ 
3. การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน    จ านวน 3 ข้อ 
4.การติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้     จ านวน 3 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรเอกชน              
เจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ผู้วิจัยได้น าแนวความคิดของ พิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551) เกี่ยวกับ
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ความสุขในการท างานมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาเป็นข้อค าถามในแบบสอบถามเพื่อให้มีความสอดคล้อง
กับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้โดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นการเลือกระดับความสุข 5 ระดับ (Likert 
Scale) แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ความผาสุกทางกาย      จ านวน 3 ข้อ 
2. ความผาสุกทางใจ     จ านวน 3 ข้อ 
3. ความผาสุกทางสังคม    จ านวน 3 ข้อ 
4. ความผาสุกทางจิตวิญญาณ     จ านวน 3 ข้อ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน    
เจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z โดยผู ้ว ิจ ัยพัฒนาข้อค าถามตามแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  

Dunham, Grube, and Castaneda, 1994 ให้มีความสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยในครั ้งนี ้ โดยมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ (3) ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นการเลือกระดับความผูกพัน 5 ระดับ (Likert Scale) 
แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ   จ านวน 3 ข้อ 
2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่   จ านวน 3 ข้อ 
3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน   จ านวน 3 ข้อ 

โดยข้อค าถามครอบคลุมการความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเห็นของการสื่อสารภายใน
องค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน       
เจเนอเรชัน Y และ เจเนอเรชัน Z ผู้วิจัยเลือกใช้เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

4.21 – 5.00   หมายถึง   มีการสื่อสาร/ความสุข/ความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20   หมายถึง   มีการสื่อสาร/ความสุข/ความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40   หมายถึง   มีการสื่อสาร/ความสุข/ความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60   หมายถึง   มีการสื่อสาร/ความสุข/ความผูกพันอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80   หมายถึง   มีการสื่อสาร/ความสุข/ความผูกพันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการสื่อสารภายในองค์กร และ
ความสุขในการปฏิบัติงานภายในองค์กรเอกชน โดยมีลักษณะการตอบเป็นปลายเปิดสั้นๆ 
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 การสร้างเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการด าเนินการศึกษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามวัตถุประสงค์
และกรอบแนวคิดการศึกษา โดยมีล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1) ศึกษาค้นคว้าข้อมูลแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และผลงานที่เกี่ยวข้องกับ
ตัวแปร ปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  

2) จัดท านิยามศัพท์เฉพาะตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ท าข้ึนเพื่อให้ความหมายของ
ตัวแปรต่างๆ สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 

3) น านิยามศัพท์เฉพาะที่ได้มาสร้างขึ้นเป็นข้อค าถามที่มีความหมายครอบคลุ ม และ
สัมพันธ์กับนิยามศัพท์ของตัวแปรทั้งหมดท่ีจะใช้ในการด าเนินการวัดผล 

4) ศึกษาทบทวนแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้าน
ความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนที่มีผู้สร้างขึ้นไว้แล้ว
น ามาปรับเพื่อให้เหมาะสมกับการศึกษาครั้งนี้ 
 
3.4 กำรทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
 

1) การทดสอบความเที ่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ 
อาจารย์ที ่ปรึกษา และคณะกรรมการเพื ่อตรวจสอบความเที ่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)    
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ แนวคิด สมมติฐาน ความเหมาะสมและความชัดเจนของค าถาม และ
ผู้วิจัยน าความเห็นนั้นมาปรับแก้ไข ก่อนน าแบบสอบถามไปใช้เก็บข้อมูลจริง 

2) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษา โดยใช้แบบสอบถามที่ได้รับการพิจารณาและแก้ไขแล้ว        
ไปทดสอบจ านวน 30 ชุด และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาค่าความเชื่อมั่นค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha)  ใช ้ส ูตร Cronbach Alpha ของ Cronbach โดยค่าความ
เชื่อมั่นได้ 0.70 ขึ้นไปจึงจะถือว่าแบบสอบถามดังกล่าวมีความน่าเชื่อถือ โดยค่าความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถามได้ผล ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 3.1  
แสดงผลกำรทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ันแบบสอบถำม 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) 

กำรสื่อสำรภำยในองค์กร 0.894 
กำรติดต่อสื่อสำรแบบบนลงล่ำง  

1.หัวหน้าของท่านถ่ายทอด 
ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการ 
ปฏิบัติงานได้ชัดเจนปฏิบัติตามได้ 

0.891 

2.หัวหน้าของท่านส่งเสริม 
ท่านให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

0.883 

3.หัวหน้าของท่านแจ้งข่าวสารเกี ่ยวกับ
นโยบายขององค์กรให้ทราบอยู่เสมอ 

0.883 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน  
4.ท่านแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับการ
ปฏิบัติงานต่อหัวหน้าได้อย่างเต็มที่ 

0.890 

5.ท่านช่วยเหลือหัวหน้าในการปฏิบัติงาน
ได้เป็นอย่างดี  

0.879 

6.ทุกครั้งที่เกิดปัญหาหรือท่านต้องการ
ความช่วยเหลือในการท างานท่านแจ้ง
ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างานให้หัวหน้าได้ 

0.887 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน  

7.เพ ื ่ อนร ่ วมงานในแผนกของท ่ าน
ช่วยเหลือซึ ่งกันและกันในการท างาน
อย่างได้เป็นอย่างดี  

0.960 

8.ท่านแลกเปล ี ่ยนท ัศนคต ิก ับเพ ื ่อน
ร่วมงานได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  

0.961 
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ตำรำงท่ี 3.1  
แสดงผลกำรทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ันแบบสอบถำม (ต่อ) 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน  

9.เพ ื ่ อนร ่ วมงานร ับฟ ั งป ัญหาและ
ค าแนะน าจากท่านได้ถึงแม้จะมีความคิด
เห็นที่ไม่ตรงกัน 

0.961 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้  

10.ท่านประสานงานกับเพ่ือน 
ร่วมงานในแผนกอ่ืนๆได้ด ี

0.883 

11.ท่านติดต่อประสานงานกับ 
แผนกอ่ืนๆเพื่อให้ลดขั้นตอนใน 
การท างานให้รวดเร็วขึ้นได้ 

0.881 

12.ท่านโต้แย้งและแสดงความ 
คิดเห็นเรื่องการท างานกับเพื่อน 
ร่วมงานแผนกอ่ืนๆได ้

0.882 

ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 0.930 

ควำมผำสุกทำงกำย  
1.ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน เช่น การจัดวางโต๊ะ มีพ้ืนที่
ในการปฏิบัติงาน ห้องน ้า อากาศที่ถ่ายเท 
เป็นต้น 

0.929 

2.การได้สวัสดิการเกี่ยวกับการดูแลด้าน
สุขภาพพ้ืนฐานจากองค์กรของท่าน  

0.992 

3.ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ได้รับ
กับค่าครองชีพ 
 

0.928 
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ตำรำงท่ี 3.1  
แสดงผลกำรทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ันแบบสอบถำม (ต่อ) 

ควำมผำสุกทำงใจ  

4.ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน   0.925 
5.การได้ร ับมอบหมายให้ปฏิบัต ิงานที่
ส าคัญและมีประโยชน์ต่อองค์กร  

0.923 

6.การได้รับความไว้วางใจให้ได้ตัดสินใจใน
ประเด็นส าคัญๆของการปฏิบัติงาน 

0.921 

ควำมผำสุกทำงสังคม  
7.การมั่นใจว่าได้รับความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สินเมื่อปฏิบัติงาน  

0.924 

8.ความเหมาะสมของสวัสดิการที่ได้รับ 0.923 

9.มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันของ
เพ่ือนร่วมงาน 

0.929 

ควำมผำสุกทำงจิตวิญญำณ   

10.ได ้ร ับการสน ับสน ุนให ้ได ้ร ับการ
ฝึกอบรมพัฒนาทักษะเพื่อความมั่นใจใน
การท างาน 

0.959 

11.ได้รับการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ 

0.959 

12.การได้รับการยอมรับจากเพ่ือร่วมงาน 0.959 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 0.927 

ด้ำนจิตใจ  
1.ท่านมีความสุขมากที่ได้ปฏิบัติงานกับ
องค์กรนี้  

0.912 

2.ท่านมักพูดถึงองค์กรที่ท่านปฏิบัติงาน
อยู่ในด้านที่ดีกับบุคคลอื่นที ่ไม่ได้อยู ่ใน
องค์กรนี้ 

0.913 
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ตำรำงท่ี 3.1  
แสดงผลกำรทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ันแบบสอบถำม (ต่อ) 

ด้ำนจิตใจ  

3.ท่านรู ้ส ึกภาคภูมิใจหากมีคนพูดถึง
องค์กรของท่านในด้านชมเชยองค์กร 

0.914 

ด้ำนกำรคงอยู่  
4.ท่านมีฐานะทางการเง ินน่าพอใจใน
ปัจจุบันเป็นเพราะรายได้จากองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู ่

0.930 

5 . อ งค ์ ก รมอบหมายต  า แหน ่ ง ง าน
เหมาะสม และตรงกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของท่าน 

0.915 

6.การลาออกหรือเปลี่ยนงานไปยังองค์กร
อ่ืน เป็นเรื่องที่ยากส าหรับท่าน  

0.930 

ด้ำนบรรทัดฐำน  
7.ท่านคิดว่าความจงรักภักดีของพนักงาน
ต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ดี  

0.926 

8.ท่านช่วยเหลือและเสียสละให้กับองค์กร
ได้ หากองค์กรเผชิญกับปัญหา   

0.916 

9.ท่านภาคภูมิใจในการปฏิบัต ิงานใน
องค์กร  

0.911 

 
ดังนั้นในภาพรวมทุกด้านและรายข้อ มีค่า Alpha ไม่ต ่ากว่า 0.70 หมายความว่า แบบสอบถาม

ดังกล่าวมีความน่าเชื่อถือ 
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3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็น

แนวทางในการสร้างเครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยใช้การตอบ

แบบสอบถามผ่าน Google Forms และเก็บตัวอย่างแบบออนไลน์ โดยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

การศึกษาวิจัยครั้งนี้อย่างเป็นขั้นตอน ได้แก่  

1) ผู ้ว ิจ ัยท าการแจกแบบสอบถามออนไลน์ส่งไปยังกลุ ่มตัวอย่าง และขอความ

อนุเคราะห์จากพนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ในการตอบแบบสอบถาม  

2) จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ภายในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566 

3) สามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจนครบ 300 ชุด  

4) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม หากมีแบบสอบถามมีข้อมูล

การตอบไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลเพิ่มเติมให้ครบถ้วน และผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณ์ที่ได้รับการแก้ไขและผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาน ามาจัดท าแบบสอบถาม เพื่อเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด โดยผู้ตอบแบบสอบถามต้องท าแบบสอบถามคัดกรอง เพื่อเป็นการคัด

กรองกลุ่มตัวอย่างตามเป้าหมายในการท าวิจัย พร้อมชี้แจ้งวัตถุประสงค์ของการวิจัย และเลือกเก็บ

รวบรวมข้อมูลครบไม่น้อยกว่า 300 ชุด และจะด าเนินการในขั้นต่อไป คือ การน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์

ค านวณผลโดยผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้วิเครำะห์ข้อมูล 
  

3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1) ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการ

วัดเชิงกลุ ่ม ได้แก่ ลักษณะทางประชากร ประกอบไปด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา       
ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านประสบการณ์การปฏิบัติงาน และประเภทขององค์กรเอกชน 

2) ใช้ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับ       
ตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงปริมาณ ประกอบด้วย การสื่อสารภายในองค์กร และความสุขในการปฏิบัติงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z  
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3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1) ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์กรเอกชน จ าแนกตามเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z  ด้วยสถิติ T-test  
2) ผู้วิจัยจะท าวิเคราะห์การสื ่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการ

ปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน โดยใช้สถิติ Multiple regression 
ด้วยวิธี Stepwise   
 
ตำรำงท่ี 3.2 
สรุปสมมติฐำนกำรวิจัย สมมติฐำนทำงสถิติ และสถิติท่ีใช้ 
สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

สมมติฐำนที ่ 1 พนักงำนองค์กรเอกชนที ่ม ีเจเนอเรชัน Y และ       
เจเนอเรชัน Z มีควำมผูกพันต่อองค์กรแตกต่ำงกัน 

Independent Samples   
t-test 

สมมติฐำนที่ 2 กำรสื่อสำรภำยในองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน  

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐำนที่ 3 ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำนมีผลต่อควำม
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน  

Multiple Regression 
Analysis 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน” เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยให้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตัวเอง การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยน าเสนอเป็นหัวข้อ 
ดังนี้ 

 
4.1 ลักษณะทางประชากร  
4.2 การสื่อสารภายในองค์กร 
4.3 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน 
4.4 ความผูกพันต่อองค์กร 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 ลักษณะทำงประชำกร 
  

ตำรำงท่ี 4.1 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 111 37.0 
หญิง 189 63.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 63.0 เป็นเพศหญิง และส่วนที่เหลือ
ร้อยละ 37.0 เป็นเพศชาย 
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ตำรำงท่ี 4.2 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมช่วงปีเกิด 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เจเนอเรชัน Z 119 39.7 
เจเนอเรชัน Y 181 60.3 

รวม 300 100.0 
  

จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 60.3 เกิดในช่วงเจเนอเรชัน Y (เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543) และส่วนที่เหลือร้อยละ 39.7 เกิดในช่วงเจเนอเรชัน Z (เกิด พ.ศ. 2544) 
 
ตำรำงท่ี 4.3 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3 1.0 
ปริญญาตรี 273 91.0 

สูงกว่าปริญญาตรี 24 8.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 91.0 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
รองลงมา ร้อยละ 8.0 มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และร้อยละ 1.0 มีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.4 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมรำยได้ส่วนตัวต่อเดือน 

รายได้ส่วนตัวต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,000 บาท 7 2.3 
15,001 - 30,000 บาท 165 55.0 
30,001 - 50,000 บาท 114 38.0 

ตั้งแต ่50,001 บาท 14 4.7 

รวม 300 100.0 
  

จากตารางที ่ 4.4 พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 55.0 มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือน 
15,001 - 30,000 บาท รองลงมา คือ ร้อยละ 38.0 มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือน 30,001 - 50,000 บาท    
ร้อยละ 4.7 มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือนตั้งแต่ 50,001 บาท และร้อยละ 2.3 มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือนไม่เกิน 
15,000 บาท  ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.5 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมประสบกำรณ์กำรปฏิบัติงำน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่า 5 ปี 128 42.7 
5 – 10 ปี 94 31.3 

มากกว่า 10 ปี 78 26.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 42.7 มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน
ต ่ากว่า 5 ปี รองลงมา คือ ร้อยละ 31.3 มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี และ ร้อยละ 26.0 มี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.6 
จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมประเภทขององค์กรเอกชน 

ประเภทขององค์กรเอกชน จ านวน (คน) ร้อยละ 

องค์กรเอกชนไทย 255 85.0 
องค์กรเอกชนต่างชาติ 45 15.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 85.0 ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนไทย 
และส่วนที่เหลือร้อยละ 15.0 ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนต่างชาติ  
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4.2 กำรสื่อสำรภำยในองค์กร 
 
ตำรำงท่ี 4.7 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของกำรสื่อสำรภำยในองค์กร 

ประเด็น 

ระดับพฤติกรรม 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

บ่อยท่ีสุด บ่อย ปานกลาง น้อย ไม่เคย
เลย/ 
น้อย
ที่สุด 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบบนลงล่ำง 
4.25 

(บ่อยท่ีสุด) 
0.553 

 

1. หัวหน้าถ่ายทอดข้อมูล
ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานได้ชัดเจนปฏิบัติ
ตามได้ 

103 
(34.3) 

 
 

165 
(55.0) 

 
 

27 
(9.0) 

 
 

5 
(1.7) 

 
 

- 

300 
(100.0) 

 
 

4.22 
(บ่อยที่สุด) 

 
 

0.673 
 
 
 

2. หัวหน้าส่งเสริมให้มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

109 
(36.3) 

 

146 
(48.7) 

 

37 
(12.3) 

 

8 
(2.7) 

 
- 

300 
(100.0) 

 

4.18 
(บ่อย) 

 

0.748 
 
 

3. หัวหน้าแจ้งข่าวสาร
เกี่ยวกับนโยบายของ
องค์กรให้ทราบอยู่เสมอ 

147 
(49.0) 

 

113 
(37.7) 

 

37 
(12.3) 

 

2 
(0.7) 

 

1 
(0.3) 

 

300 
(100.0) 

 

4.34 
(บ่อยที่สุด) 

 

0.744 
 
 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน 
4.08 
(บ่อย) 

 

0.491 
 
 

1.สามารถแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานต่อหัวหน้าได้
อย่างเต็มที่ 

96 
(32.0) 

141 
(47.0) 

58 
(19.3) 

5 
(1.7) 

- 
300 

(100.0) 
 

4.09 
(บ่อย) 

 

0.757 
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ตำรำงท่ี 4.7 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของกำรสื่อสำรภำยในองค์กร (ต่อ) 

ประเด็น 

ระดับพฤติกรรม 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

บ่อยท่ีสุด บ่อย ปานกลาง น้อย ไม่เคย
เลย/ 
น้อย
ที่สุด 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน 
4.08 
(บ่อย) 

 

0.491 
 
 

2.สามารถช่วยเหลือ
หัวหน้าในการปฏิบัติงาน
ได้เป็นอย่างดี 

76 
(25.3) 

172 
(57.3) 

50 
(16.7) 

2 
(0.7) 

- 
300 

(100.0) 
 

4.07 
(บ่อย) 

 

0.665 
 
 

3.ทุกครั้งที่เกิดปัญหาหรือ
ต้องการความช่วยเหลือใน
การท างาน สามารถแจ้ง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างานให้หัวหน้าได้ 

77 
(25.7) 

171 
(57.0) 

51 
(17.0) 

1 
(0.3) 

- 
300 

(100.0) 
 

4.08 
(บ่อย) 

 

0.659 
 
 

 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน 

 

4.13 
(บ่อย) 

0.531 
 

 
1.เพื่อนร่วมงานในแผนก
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
การท างานอย่างได้เป็น
อย่างดี 

95 
(31.7) 

 
 

160 
(53.3) 

 
 

43 
(14.3) 

 
 

2 
(0.7) 

 
 

- 
 
 

300 
(100.0) 

 
 

4.16 
(บ่อย) 

 
 

0.680 
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ตำรำงท่ี 4.7 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของกำรสื่อสำรภำยในองค์กร (ต่อ) 

ประเด็น 

ระดับพฤติกรรม 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

บ่อยท่ีสุด บ่อย ปานกลาง น้อย ไม่เคย
เลย/ 
น้อย
ที่สุด 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแนวนอน  
4.13 
(บ่อย) 

0.531 
 

2.สามารถแลกเปลี่ยน
ทัศนคติกับเพ่ือนร่วมงาน
ได้ทั้งเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัว 

94 
(31.3) 

 

151 
(50.4) 

 

43 
(14.3) 

 

9 
(3.0) 

 

3 
(1.0) 

 

300 
(100.0) 

 

4.08 
(บ่อย) 

 

0.813 
 
 

3.เพื่อนร่วมงานรับฟัง
ปัญหาและค าแนะน าจาก
ตนได้ถึงแม้จะมีความคิด
เห็นที่ไม่ตรงกัน 

102 
(34.0) 

 
 

148 
(49.3) 

 
 

46 
(15.4) 

 
 

4 
(1.3) 

 
 

- 
 
 

300 
(100.0) 

 
 

4.16 
(บ่อย) 

 
 

0.723 
 
 
 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้ 
4.20 

  (บ่อย) 
0.502 

 

 
 
1.สามารถประสานงานกับ
เพ่ือนร่วมงานในแผนก
อ่ืนๆได้ดี 
 
 

104 
(34.7) 

 

168 
(56.0) 

 

26 
(8.7) 

 

2 
(0.7) 

 
- 

300 
(100.0) 

 

4.24 
(บ่อย
ที่สุด) 

 

.632 
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ตำรำงท่ี 4.7 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของกำรสื่อสำรภำยในองค์กร (ต่อ) 

ประเด็น 

ระดับพฤติกรรม 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

บ่อยท่ีสุด บ่อย ปานกลาง น้อย ไม่เคย
เลย/ 
น้อย
ที่สุด 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้ 
4.20 

  (บ่อย) 
0.502 

 

2.สามารถติดต่อ
ประสานงานกับแผนกอ่ืนๆ
เพ่ือให้ลดขั้นตอนในการ
ท างานให้รวดเร็วขึ้นได้ 

98 
(32.7) 

 
 

158 
(52.7) 

 
 

43 
(14.3) 

 
 

1 
(0.3) 

 
 

- 
 
 

300 
(100.0) 

 

4.17 
(บ่อย) 

 
 

0.673 
 
 
 

3.สามารถโต้แย้งและแสดง
ความคิดเห็นเรื่องการ
ท างานกับเพ่ือนร่วมงาน
แผนกอ่ืนๆได้ 

110 
(36.7) 

 
 

139 
(46.3) 

 
 

47 
(15.7) 

 
 

3 
(1.0) 

 
 

1 
(0.3) 

 
 

300 
(100.0) 

4.18 
(บ่อย) 

 
 

0.750 
 
 
 

  

จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมมากที่สุดในด้านการติดต่อสื่อสารแบบบน
ลงล่าง ในระดับบ่อยที่สุด (4.25) รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ในระดับบ่อย (4.20) 
ด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนในระดับบ่อย (4.13) และน้อยที่สุด คือ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบล่าง
ขึ้นบนในระดับบ่อย (4.08) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบบนลงล่ำง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อยที่สุด 
(4.25) โดยมีพฤติกรรมบ่อยที่สุดในประเด็นหัวหน้าแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายขององค์กรให้ทราบอยู่
เสมอ (4.34) รองลงมา คือ  หัวหน้าถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้ชัดเจนปฏบิัติ
ตามได้ ในระดับบ่อย (4.22) และหัวหน้าส่งเสริมให้มีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ ในระดับบ่อย (4.18) 
ตามล าดับ 
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ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อย 
(4.08) โดยมีพฤติกรรมบ่อยในประเด็นสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานต่อหัวหน้าได้
อย่างเต็มที่ (4.09) รองลงมา คือ ทุกครั้งที่เกิดปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือในการท างาน จะ
สามารถแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานให้หัวหน้าได้ในระดับบ่อย (4.08) และสามารถช่วยเหลือหัวหน้า
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีในระดับบ่อย (4.07) ตามล าดับ 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อย 
(4.13) โดยมีพฤติกรรมบ่อยในประเด็นเพื่อนร่วมงานรับฟังปัญหาและค าแนะน าจากตนได้ถึงแม้จะมี
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน (4.16) รองลงมา คือ  เพื่อนร่วมงานในแผนกช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ
ท างานอย่างได้เป็นอย่างดีในระดับบ่อย (4.16) และสามารถแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเพื่อนร่วมงานได้ทั้ง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวในระดับบ่อย (4.08) ตามล าดับ 

ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อย 
(4.20) โดยมีพฤติกรรมบ่อยที่สุดในประเด็นสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในแผนกอื่นๆได้ดี 
(4.24) รองลงมา คือ สามารถโต้แย้งและแสดงความคิดเห็นเรื่องการท างานกับเพ่ือนร่วมงานแผนกอ่ืนๆได้
ในระดับบ่อย (4.18) และสามารถติดต่อประสานงานกับแผนกอื่นๆเพื่อให้ลดขั้นตอนในการท างานให้
รวดเร็วขึ้นได้ในระดับบ่อย(4.17) ตามล าดับ 
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4.3 ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 
 
ตำรำงท่ี 4.8 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 

ประเด็น 
ระดับความสุข 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้ำนควำมผำสุกทำงกำย 
4.28 

(มำกที่สุด) 
0.484 

 

1.ความเหมาะสมของ
สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การจัด
วางโต๊ะ มีพ้ืนที่ในการ
ปฏิบัติงาน ห้องน ้า 
อากาศท่ีถ่ายเท เป็นต้น 

99 
(33.0) 

180 
(60.0) 

19 
(6.3) 

2 
(0.7) 

- 
300 

(100.0) 
4.26 

(มากที่สุด) 
0.597 

 

2.การได้สวัสดิการ
เกี่ยวกับการดูแลด้าน
สุขภาพพ้ืนฐานจาก
องค์กร 

111 
(37.0) 

159 
(53.0) 

24 
(8.0) 

6 
(2.0) 

- 
300 

(100.0) 
4.25      

(มากที่สุด) 
0.684 

 

3.ความเหมาะสมของ
ค่าตอบแทนที่ได้รับกับค่า
ครองชีพ 

146 
(48.7) 

120 
(40.0) 

28 
(9.3) 

5 
(1.7) 

1 
()0.3 

300 
(100.0) 

4.35 
(มากที่สุด) 

0.745 
 

ด้ำนควำมผำสุกทำงใจ 
4.10 
(มำก) 

0.547 
 

1.ความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 

113 
(37.7) 

149 
(49.7) 

34 
(11.3) 

3 
(1.0) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.23 
(มากที่สุด) 

0.712 
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ตำรำงท่ี 4.8 

 จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน (ต่อ) 

ประเด็น 
ระดับความสุข 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้ำนควำมผำสุกทำงใจ 
4.10 
(มำก) 

0.547 
 

2.การได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่ส าคัญและมี
ประโยชน์ต่อองค์กร 

88 
(29.4) 

156 
(52.0) 

54 
(18.0) 

1 
(0.3) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.09 
(มาก) 

0.713 
 

3.การได้รับความไว้วางใจ
ให้ได้ตัดสินใจในประเด็น
ส าคัญๆของการ
ปฏิบัติงาน 

81 
(27.0) 

147 
(49.0) 

65 
(21.7) 

4 
(1.3) 

3 
(1.0) 

300 
(100.0) 

3.99 
(มาก) 

0.795 
 

ด้ำนควำมผำสุกทำงสังคม 
4.21 

(มำกที่สุด) 
0.464 

 
1.การมั่นใจว่าได้รับความ
ปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินเมื่อปฏิบัติงาน 

111 
(37.0) 

145 
(48.4) 

43 
(14.3) 

1 
(0.3) 

- 
300 

(100.0) 
4.22 

(มากที่สุด) 
0.692 

 

 
2.ความเหมาะสมของ
สวัสดิการที่ได้รับ 
 

91 
(30.3) 

166 
(55.3) 

37 
(12.3) 

4 
(1.3) 

2 
(0.7) 

300 
(100.0) 

4.13 
(มาก) 

0.723 
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ตำรำงท่ี 4.8 
 จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน (ต่อ) 

ประเด็น 
ระดับความสุข 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้ำนควำมผำสุกทำงสังคม 
4.21 
(มำก
ที่สุด) 

0.464 
 

3.มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
ซึ่งกันและกันของเพ่ือน
ร่วมงาน 

116 
(38.7) 

155 
(51.7) 

27 
(9.0) 

2 
(0.7) 

- 
300 

(100.0) 
4.28 

(มากที่สุด) 
0.651 

 

ด้ำนควำมผำสุกทำงจิตวิญญำณ 
4.18 
(มำก) 

0.532 
 

1.ได้รับการสนับสนุนให้
ได้รับการฝึกอบรม
พัฒนาทักษะเพื่อความ
มั่นใจในการท างาน 

107 
(35.7) 

140 
(46.7) 

48 
(16.0) 

4 
(1.3) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.16 
(มาก) 

0.759 
 

2.ได้รับการชมเชยเมื่อ
ปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ 

89 
(29.7) 

162 
(54.0) 

43 
(14.3) 

5 
(1.7) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.11 
(มาก) 

0.725 
 

3.การได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือร่วมงาน 

124 
(41.3) 

144 
(48.0) 

29 
(9.7) 

3 
(1.0) 

- 
300 

(100.0) 
4.29 

(มากที่สุด) 
0.680 

 

ภำพรวม 
4.19 

(มำก) 
0.379 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก (4.19) โดยมีความสุขมากที่สุดในด้านความผาสุกทางกายในระดับมากที่สุด (4.28) รองลงมา คือ 
ด้านความผาสุกทางสังคมในระดับมาก (4.21) ด้านความผาสุกทางจิตวิญญาณ (4.18) และน้อยที่สุด คือ 
ด้านความผาสุกทางใจในระดับมาก (4.10) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้ำนควำมผำสุกทำงกำย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มากที่สุด (4.28) โดยมีความสุขมากท่ีสุดในประเด็นความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ได้รับกับค่าครองชีพ 
(4.35) รองลงมา คือ  ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น การจัดวางโต๊ะ มีพื้นที่ใน
การปฏิบัติงาน ห้องน ้า อากาศที่ถ่ายเท เป็นต้น ในระดับมาก (4.26) และการได้สวัสดิการเกี่ยวกับการ
ดูแลด้านสุขภาพพ้ืนฐานจากองค์กรในระดับมาก (4.25) ตามล าดับ 

ด้ำนควำมผำสุกทำงใจ  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก (4.10) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (4.23) รองลงมา คือ การ
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญและมีประโยชน์ต่อองค์กรในระดับมาก (4.09) และการได้รับความ
ไว้วางใจให้ได้ตัดสินใจในประเด็นส าคัญๆของการปฏิบัติงานในระดับมาก (3.99) ตามล าดับ 

ด้ำนควำมผำสุกทำงสังคม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (4.21) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันของเพื่อน
ร่วมงาน (4.28) รองลงมา คือ การมั่นใจว่าได้รับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินเมื่อปฏิบัติงานใน
ระดับมากท่ีสุด (4.22) และความเหมาะสมของสวัสดิการที่ได้รับในระดับมาก (4.13) ตามล าดับ 

ด้ำนควำมผำสุกทำงจิตวิญญำณ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก (4.18) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นการได้รับการยอมรับจากเพื่อร่วมงาน (4.29) 
รองลงมา คือ ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะเพ่ือความมั่นใจในการท างานในระดับ
มาก (4.16) และได้รับการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพในระดับมาก (4.11) ตามล าดับ 
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4.4 ควำมผูกพันต่อองค์กร 
 
ตำรำงท่ี 4.9 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของระดับควำมผูกพันต่อองค์กร 

ประเด็น 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้ำนจิตใจ 
4.21 

(มำกที่สุด) 
0.607 

 

1.มีความสุขมากท่ีได้
ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ 

99 
(33.0) 

166 
(55.4

) 

31 
(10.3) 

3 
(1.0) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.19 
(มาก) 

0.682 
 

2.มักพูดถึงองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในด้านที่ดี
กับบุคคลอ่ืนที่ไม่ได้อยู่ใน
องค์กรนี้ 

103 
(34.3) 

149 
(49.7

) 

37 
(12.3) 

8 
(2.7) 

3 
(1.0) 

300 
(100.0) 

4.13 
(มาก) 

0.804 
 

3.รู้สึกภาคภูมิใจหากมีคน
พูดถึงองค์กรในด้าน
ชมเชยองค์กร 

145 
(48.4) 

111 
(37.0

) 

40 
(13.3) 

3 
(1.0) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.32 
(มาก
ที่สุด) 

 

  
0.765 

 

ด้ำนกำรคงอยู่ 
4.04 
(มำก) 

0.617 
 

1.มีฐานะทางการเงินน่า
พอใจในปัจจุบันเป็น
เพราะรายได้จากองค์กร
ที่ปฏิบัติงานอยู่ 

106 
(35.3) 

147 
(49.0) 

39 
(13.0) 

6 
(2.0) 

2 
(0.7) 

300 
(100.0) 

4.16 
(มาก) 

0.773 
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ตำรำงท่ี 4.9 
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของระดับควำมผูกพันต่อองค์กร (ต่อ) 

ประเด็น 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

รวม 
ค่าเฉลี่ย 
(ระดับ) 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้ำนกำรคงอยู่ 
4.04 

(มำก) 
0.617 

 

2.องค์กรมอบหมาย
ต าแหน่งงานเหมาะสม 
และตรงกับ
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

80 
(26.6) 

156 
(52.0) 

54 
(18.0) 

8 
(2.7) 

2 
(0.7) 

300 
(100.0) 

4.01 
(มาก) 

0.784 
 

3.การลาออกหรือ
เปลี่ยนงานไปยังองค์กร
อ่ืน เป็นเรื่องที่ยาก 

81 
(27.0) 

147 
(49.0) 

55 
(18.3) 

9 
(3.0) 

8 
(2.7) 

300 
(100.0) 

3.94 
(มาก) 

0.901 
 

ด้ำนบรรทัดฐำน 
4.12 
(มำก) 

0.543 
 

1.ความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรเป็น
สิ่งที่ดี 

94 
(31.4) 

150 
(50.0) 

51 
(17.0) 

4 
(1.3) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.10 
(มาก) 

0.746 
 

2.ช่วยเหลือและเสียสละ
ให้กับองค์กรได้ หาก
องค์กรเผชิญกับปัญหา 

87 
(29.0) 

158 
(52.7) 

50 
(16.7) 

4 
(1.3) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.08 
(มาก) 

0.730 
 

3.ภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร 

107 
(35.7) 

148 
(49.3) 

39 
(13.0) 

5 
(1.7) 

1 
(0.3) 

300 
(100.0) 

4.18 
(มาก) 

0.742 
 

ภำพรวม 
4.12 
(มำก) 

0.498 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับ
มาก (4.12) โดยมีความผูกพันมากที่สุดในด้านจิตใจในระดับมากที่สุด (4.21) รองลงมา คือ ด้านบรรทัด
ฐานในระดับมาก (4.12) และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่ในระดับมาก (4.04) เมื่อพิจารณาแยกเป็นราย
ด้าน พบว่า 

ด้ำนจิตใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด (4.21) 
โดยมีเห็นด้วยมากที่สุดในประเด็นรู้สึกภาคภูมิใจหากมีคนพูดถึงองค์กรในด้านชมเชยองค์กร (4.32) 
รองลงมา คือ  มีความสุขมากที่ได้ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ ในระดับมาก (4.19) และมักพูดถึงองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในด้านที่ดีกับบุคคลอื่นที่ไม่ได้อยู่ในองค์กรนี้ในระดับมาก (4.13) ตามล าดับ 

ด้ำนกำรคงอยู่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (4.04) 
โดยมีเห็นด้วยมากในประเด็นมีฐานะทางการเงินน่าพอใจในปัจจุบันเป็นเพราะรายได้จากองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ (4.16) รองลงมา คือ องค์กรมอบหมายต าแหน่งงานเหมาะสม และตรงกับความสามารถใน
การปฏิบัติงาน (4.01) และการลาออกหรือเปลี่ยนงานไปยังองค์กรอ่ืน เป็นเรื่องที่ยากในระดับมาก (3.94) 
ตามล าดับ 

ด้ำนบรรทัดฐำน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (4.12) 
โดยมีเห็นด้วยมากในประเด็นภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์กร (4.18) รองลงมา คือ ความจงรักภักดี
ของพนักงานต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ดีในระดับมาก (4.10) และช่วยเหลือและเสียสละให้กับ องค์กรได้ หาก
องค์กรเผชิญกับปัญหาในระดับมาก (4.08) ตามล าดับ 
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4.5 กำรทดสอบสมมติฐำน 
 

สมมติฐำนที่ 1 พนักงำนองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีควำม
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่ำงกัน 
 
ตำรำงท่ี 4.10 
กำรเปรียบเทียบควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน จ ำแนกตำมเจเนอเรชัน 
ความผูกพันต่อองค์กร Gen N x̅ SD t Sig. 

ด้านจิตใจ Y 119 4.14 0.581 1.696 0.091 

Z 181 4.26 0.620   
ด้านการคงอยู่ Y 119 4.06 0.502 0.466 0.641 

Z 181 4.02 0.683   

ด้านบรรทัดฐาน Y 119 4.13 0.461 0.157 0.875 
Z 181 4.12 0.592   

ภาพรวม Y 119 4.11 0.423 0.449 0.654 
Z 181 4.13 0.543   

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ในภาพรวมพนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเร

ชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
เมื ่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กร ในแต่ละด้าน พบว่า พนักงานองค์กรเอกชนที ่มี           

เจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมติฐำนที่ 2 กำรสื่อสำรภำยในองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
องค์กรเอกชน 
 
ตำรำงท่ี 4.11  
กำรสื่อสำรภำยในองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน 
Independent Variables B Beta Std. Error t Sig. 

 

 

(Constant) 0.006  0.230 0.027 0.978 
การติดต่อสื่อสารแบบบนลง
ล่าง 

0.336 0.373 0.042 7.932*** .000 

การติดต่อสื่อสารแบบล่าง
ขึ้นบน  

0.238 0.234 0.044 5.355*** .000 

การติดต่อสื่อสารแบบ
แนวนอน 

0.246 
0.262 0.040 6.189*** .000 

การติดต่อสื่อสารแบบแนว
ไขว้ 

0.169 
0.170 0.045 3.735*** .000 

 R=0.739   R Square= 0.546  Adjusted R Square= 0.540  SEE.= 0.338 
*** Sig < 0.001 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ด้วยวิธี Stepwise พบว่า การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง (Sig. = .000) การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน            
(Sig. = .000) การติดต่อสื ่อสารแบบแนวนอน (Sig. = .000) และการติดต่อสื ่อสารแบบแนวไขว้              
(Sig. = .000) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่า ปัจจัยดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ตัวแปรอิสระที่มีอ านาจในการพยากรณ์ได้ดีที่สุด คือ การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.373 โดยมีอ านาจพยากรณ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
รองลงมา คือการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.262 
โดยมีอ านาจพยากรณ์ไปในทิศทางเดียวกัน  การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย  
ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.234 โดยมีอ านาจพยากรณ์ไปในทิศทางเดียวกัน และการติดต่อสื่อสาร           
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แบบแนวไขว้มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.170 โดยมีอ านาจพยากรณ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งตัวแปร 4 ตัวนี้ สามารถอธิบายอิทธิพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร
เอกชนได ้ร้อยละ 54.6  

 
สมมติฐำนที่ 3 ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงำนองค์กรเอกชน 
 

ตำรำงท่ี 4.12  
ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน 
Independent Variables B Beta Std. Error t Sig. 

 

 

(Constant) 0.154  0.210 0.733 0.464 

ความผาสุกทางกาย 0.380 0.369 0.047 8.145*** 0.000 

ความผาสุกทางใจ 0.198 0.217 0.042 4.753*** 0.000 
ความผาสุกทางสังคม 0.224 0.209 0.044 5.094*** 0.000 

ความผาสุกทางจิตวิญญาณ 0.214 0.229 0.046 4.671*** 0.000 

 R=0.659  R Square= 0.572  Adjusted R Square= 0.568  SEE.= 0.327 
*** Sig < 0.001 

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ด้วยวิธี Stepwise พบว่า ความผาสุกทางกาย (Sig. = .000) ความผาสุกทางใจ (Sig. = .000) ความผาสุก
ทางสังคม (Sig. = .000)  และความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Sig. = .000) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 แสดงว่า ปัจจัยดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนได้อย่าง  
มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

ตัวแปรอิสระที ่มีอ านาจในการพยากรณ์ได้ดีที ่ส ุด  คือ ความผาสุกทางกาย โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.369 โดยมีอ านาจพยากรณ์ไปในทิศทางเดียวกัน รองลงมา 
คือ ความผาสุกทางจิตวิญญาณ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.229 โดยมีอ านาจ
พยากรณ์ไปในทิศทางเดียวกัน ความผาสุกทางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.217  
และความผาสุกทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.209 โดยมีอ านาจพยากรณ์
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ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งตัวแปร 4 ตัวนี้ สามารถอธิบายอิทธิพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กรเอกชนได ้ร้อยละ 57.2  
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน” ซึ่งมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาการสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  
2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 

จ าแนกตามเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z   
3. เพื่อศึกษาการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์กรเอกชน  
4. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานองค์กรเอกชน   
การศึกษาวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบส ารวจ 

(Survey Research Method) เก ็บข ้อมูล ณ ช ่วงเวลาใดเวลาหนึ ่ง (Cross-sectional descriptive 
study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื ่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง คือ 
ประชากรเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่มีอายุตั ้งแต่ 22 - 42 ปี เป็น
บุคลากรที่ท างานในองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน การเก็บข้อมูลอยู่ในช่วง
เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมประมวลผลข้อมูลทางสถิติ
ส าเร็จรูปในการประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม โดยมีวิธีการวิเคราะห์และมีสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน คือการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในการพรรณนาลักษณะทางประชากร และการวิเคราะห์โดยใช้ สถิติเชิ งอนุมาน 
(Inferential Statistics) ส าหรับใช้ในการทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้สถิติ 
Multiple regression ด้วยวิธี Stepwise regression  
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5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 

5.1.1 ลักษณะทำงประชำกร 
  กลุ ่มตัวอย่างของการศึกษาครั ้งนี ้ ได้แก่ พนักงานองค์กรเอกชนเจเนอเรชัน Y      

(อายุ 23 – 42 ปี) และเจเนอเรชัน Z (อายุ 22 ปี) ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เกิดในช่วงเจเนอเรชัน Y  (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543) 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือน 15,001 - 30,000 บาท มีประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี และปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนไทย  

 
5.1.2 กำรสื่อสำรภำยในองค์กร 

         กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมมากที่สุดในด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง ในระดับ
บ่อยที ่สุด (4.25) รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื ่อสารแบบแนวไขว้ในระดับบ่อย (4.20) ด้านการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนในระดับบ่อย (4.13) และน้อยที่สุด คือ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน
ในระดับบ่อย (4.08) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

 ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบบนลงล่ำง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับ
บ่อยที่สุด (4.25) โดยมีพฤติกรรมบ่อยที่สุดในประเด็นหัวหน้าแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายขององค์กรให้
ทราบอยู่เสมอ (4.34) รองลงมา คือ  หัวหน้าถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้ชัดเจน
ปฏิบัติตามได้ ในระดับบ่อย (4.22) และหัวหน้าส่งเสริมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในระดับบ่อย (4.18) 
ตามล าดับ 

 ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับ
บ่อย (4.08) โดยมีพฤติกรรมบ่อยในประเด็นสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานต่อหัวหน้า
ได้อย่างเต็มที่ (4.09) รองลงมา คือ  ทุกครั้งที่เกิดปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือในการท างาน จะ
สามารถแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานให้หัวหน้าได้ในระดับบ่อย (4.08) และสามารถช่วยเหลือหัวหน้า
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีในระดับบ่อย (4.07) ตามล าดับ 

 ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับ
บ่อย (4.13) โดยมีพฤติกรรมบ่อยในประเด็นเพ่ือนร่วมงานรับฟังปัญหาและค าแนะน าจากตนได้ถึงแม้จะมี
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน (4.16) รองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงานในแผนกช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน
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อย่างได้เป็นอย่างดีในระดับบ่อย (4.16) และสามารถแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเพื่อนร่วมงานได้ทั้งเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัวในระดับบ่อย (4.08) ตามล าดับ 

 ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อย 
(4.20) โดยมีพฤติกรรมบ่อยที่สุดในประเด็นสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในแผนกอื่นๆได้ดี  
(4.24) รองลงมา คือ สามารถโต้แย้งและแสดงความคิดเห็นเรื่องการท างานกับเพ่ือนร่วมงานแผนกอ่ืนๆได้
ในระดับบ่อย (4.18) และสามารถติดต่อประสานงานกับแผนกอื่นๆเพื่อให้ลดขั้นตอนในการท างานให้
รวดเร็วขึ้นได้ในระดับบ่อย(4.17) ตามล าดับ 

5.1.3 ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 
  ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (4.19) โดยมี

ความสุขมากที่สุดในด้านความผาสุกทางกายในระดับมากที่สุด (4.28) รองลงมา คือ ด้านความผาสุกทาง
สังคมในระดับมาก (4.21) ด้านความผาสุกทางจิตวิญญาณ (4.18) และน้อยที่สุด คือ ด้านความผาสุกทาง
ใจในระดับมาก (4.10) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

 ด้ำนควำมผำสุกทำงกำย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (4.28) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ได้รับกับค่า
ครองชีพ (4.35) รองลงมา คือ  ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น การจัดวางโต๊ะ 
มีพื้นที่ในการปฏิบัติงาน ห้องน ้า อากาศที่ถ่ายเท เป็นต้น ในระดับมาก (4.26) และการได้สวัสดิการ
เกี่ยวกับการดูแลด้านสุขภาพพ้ืนฐานจากองค์กรในระดับมาก (4.25) ตามล าดับ 

 ด้ำนควำมผำสุกทำงใจ  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก (4.10) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (4.23) รองลงมา คือ 
การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญและมีประโยชน์ต่อองค์กรในระดับมาก (4.09) และการได้รับ
ความไว้วางใจให้ได้ตัดสินใจในประเด็นส าคัญๆของการปฏิบัติงานในระดับมาก (3.99) ตามล าดับ 

 ด้ำนควำมผำสุกทำงสังคม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมากที่สุด (4.21) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันของเพ่ือน
ร่วมงาน (4.28) รองลงมา คือ การมั่นใจว่าได้รับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินเมื่อปฏิบัติงานใน
ระดับมากท่ีสุด (4.22) และความเหมาะสมของสวัสดิการที่ได้รับในระดับมาก (4.13) ตามล าดับ 

 ด้ำนควำมผำสุกทำงจิตวิญญำณ พบว่า กลุ ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (4.18) โดยมีความสุขมากที่สุดในประเด็นการได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน (4.29) รองลงมา คือ ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะเพ่ือความม่ันใจในการ
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ท างานในระดับมาก (4.16) และได้รับการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพในระดับมาก (4.11) 
ตามล าดับ 

 
5.1.4 ควำมผูกพันต่อองค์กร 

 ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (4.12) โดยมี
ความผูกพันมากที่สุดในด้านจิตใจในระดับมากที่สุด (4.21) รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานในระดับมาก 
(4.12) และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่ในระดับมาก (4.04) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

 ด้ำนจิตใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
(4.21) โดยมีเห็นด้วยมากที่สุดในประเด็นรู้สึกภาคภูมิใจหากมีคนพูดถึงองค์กรในด้านชมเชยองค์กร (4.32) 
รองลงมา คือ  มีความสุขมากที่ได้ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ ในระดับมาก (4.19) และมักพูดถึงองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในด้านที่ดีกับบุคคลอื่นที่ไม่ได้อยู่ในองค์กรนี้ในระดับมาก (4.13) ตามล าดับ 

 ด้ำนกำรคงอยู่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
(4.04) โดยมีเห็นด้วยมากในประเด็นมีฐานะทางการเงินน่าพอใจในปัจจุบันเป็นเพราะรายได้จากองค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ (4.16) รองลงมา คือ องค์กรมอบหมายต าแหน่งงานเหมาะสม และตรงกับความสามารถใน
การปฏิบัติงาน (4.01) และการลาออกหรือเปลี่ยนงานไปยังองค์กรอ่ืน เป็นเรื่องที่ยากในระดับมาก (3.94) 
ตามล าดับ 

 ด้ำนบรรทัดฐำน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
(4.12) โดยมีเห็นด้วยมากในประเด็นภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์กร (4.18) รองลงมา คือ ความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ดีในระดับมาก (4.10) และช่วยเหลือและเสียสละให้กับองค์กร
ได้ หากองค์กรเผชิญกับปัญหาในระดับมาก (4.08) ตามล าดับ 
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5.1.5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื ่อง “การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้าน
ความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน” สามารถสรุปผล
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตารางที่ 5.1 ดังนี้  

 
ตำรำงท่ี 5.1 
สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐำนที่ 1 พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐำนที่ 2 การสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรเอกชน  

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐำนที่ 3 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 
5.2 อภิปรำยผล 

 
5.2.1 อภิปรำยผลกำรวิจัยจำกลักษณะตัวแปร 

  การวิจัยเรื่องการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน  ผู้วิจัยสามารถน าผลจากลักษณะของตัวแปรมาใช้
ในการอภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 

 จากผลการวิจัยด้านลักษณะทางประชากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง           
เจเนอเรชัน Y มีระดับการศึกษาปริญญาตร ี มีรายได้ส ่วนตัวต่อเดือน 15 ,001 - 30,000 บาท                 
มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนไทย ต ่ากว่า 5 ปี   

จากผลการวิจัยของระดับพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์กรพบว่า มีพฤติกรรมมาก
ที่สุดในด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จันทิรา 
มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ พนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กร กรณีศึกษา
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โรงพยาบาลนนทเวช ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนนทเวช 
รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช ซึ่งเป็นองค์กรเอกชนมีทิศทางการสื่อสาร    
แบบบนลงล่างมากที่สุด เนื่องจากผู้บังคับบัญชาจะแจ้งให้ทราบถึงข้อร้องเรียนและการท างาน ทั้งนี้           
จากผลการวิจัย อาจเพราะองค์กรเอกชนมีการจัดให้หัวหน้ามีการแจ้งข่าวสาร ข้อมูลในการท างาน และ
นโยบายในการท างานให้ทราบอยู่เสมอ จึงท าให้การสื่อสารในองค์กรแบบบนลงล่างสามารถปฏิบัติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

จากผลการวิจัยระดับความสุขในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความสุขใน การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยมีความผาสุกทางกายสูงที่สุด สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ สุกัญญา ดีทอง (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่มคน Gen Y 
จากผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่มคน Gen Y มีเพียง
ตัวแปรด้านลักษณะงาน และตัวแปรด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของเจเนอเรชัน 
Y และเจเนอเรชัน Z ทีไ่ดใ้ห้ความส าคัญกับเรื่องความคาดหวังในปัจจัยด้านต่างๆจากการปฏิบัติงาน และ
ให้ความส าคัญในเรื่องของความสุขในการท างานควบคู่ไปด้วย 

นอกจากนี้จากผลการวิจัยระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง       
มีระดับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีความผูกพันในด้านจิตใจในระดับมากที่สุด  กล่าวคือ 
โดยเฉพาะมีความภาคภูมิใจหากมีคนพูดถึงองค์กรในด้านชมเชยองค์กร แสดงถึงการได้ท างานในองค์กร   
ที่ดี ได้รับการยอมรับ ท าให้มีแนวโน้มที่พนักงานจะมีทัศนคติเชิงบวกกับองค์กรของตนเอง และเกิด     
ความผูกพันต่อองค์กรต่อไปในอนาคต สอดคล้องกับการศึกษาของ พัชรา จันทนะสุคนธ์ (2564) ที่พบว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรระดับสูง โดยข้อค าถาม “ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืน
กล่าวถึงองค์กรของท่านในทางที ่ดี” มีค่าสูงสุด สอดคล้องกับทฤษฎีของ  Mathieu and Farr, n.d., 
(1991) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปฏิกิริยาของบุคลากรที่แสดงออกถึงองค์กร รู้สึกภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งและภักดีต่อองค์กร และต้องการรักษาความเป็นสมาชิกทุ่มเทอย่างเต็มที่ต่อความส าเร็จ     
ขององค์กร 
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 5.2.2 อภิปรำยผลตำมกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
 

  สมมติฐำนกำรวิจัยที่ 1 พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ดังตารางที่ 5.2  
 
ตำรำงท่ี 5.2  
แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำนพนักงำนองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีควำมผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่ำงกัน 

ตัวแปร H1 ควำมผูกพันต่อองค์กร 

Generation  ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 
Generation  ด้านจิตใจ 

Generation  ด้านการคงอยู่ 
Generation  ด้านบรรทัดฐาน 

 หมายถึง ไม่มีความแตกต่าง 

  
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีความ

ผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน Y 
และ Z จาก กัญญลักษณ์ นีลพิสิษฐ์ (2562) ที่ได้ให้ความหมายเจเนอเรชัน Y ว่าเป็นกลุ่มประชากร         
ที่เติบโตในช่วงที่มีการพัฒนาของวิทยาการและเทคโนโลยี สามารถท าหลายสิ่งได้ในเวลาเดียวกัน โดย
ลักษณะนิสัยของคนเจเนอเรชันนี้ ในการปฏิบัติงานมีความมั่นใจในตนเอง ชอบงานที่ท้าทายมีความคิด
สร้างสรรค์ชอบปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหลากหลาย ชอบการปฏิบัติงานเป็นทีม ในทางกลับกันลักษณะนิสัย
อีกด้านท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานคือ มีความอดทนต ่า สมาธิสั้น มีความคาดหวังสูง เน้นการใช้ชีวิต
มากกว่าปฏิบัติงานหนัก ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ เน้นการปฏิบัติงานเพื่อเงิน  

ในขณะเดียวกัน นิติกร คงเกียรติกุล (2563) ซึ่งได้ให้ความหมายเจเนอเรชัน Z หมายถึง      
กลุ่มคนที่เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกที่อยู่แวดล้อม มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยี    
ต่าง ๆ และเรียนรู้ได้เร็ว มีทักษะการตัดสินใจและท าอะไรได้อย่างรวดเร็ว ในด้านการติดต่อสื่อสาร        
จะสื่อสารผ่านอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก มีความกล้าแสดงออก มีความม่ันใจสูง มีแนวโน้มเป็นมนุษย์หลายงาน 
ความอดทนต  ่ า  ชอบปฏ ิบ ัต ิ งานหลายอย ่างพร ้อมก ัน  ท ั ้ งน ี ้สอดคล ้องก ับผลการศ ึกษาของ                  
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สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ ท าการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
กรณีศึกษา พนักงานเจนเนอเรชันวายในองค์กรเอกชน เขตสาทร และอโศก” พบว่า พนักงานที่มี เพศ 
อัตราเงินเดือน แผนกงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
และยังสอดคล้องกับ ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) ที่กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชัน ทั้งเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z โดยรวม ไม่แตกต่างกัน
มาก อาจเนื่องมาจากทั้งสองเจเนอเรชันมองสิ่งที่มีผลต่อการท างาน/การเรียนในบริบทที่มีสภาวะแวดล้อม
แบบเดียวกัน 

จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายได้ว่า ทั้ง 2 เจเนอเรชันนี้ มีอายุเติบโตใกล้เคียงกัน 
พบเจอการเปลี่ยนผ่านของเทคโนโลยีที่ใกล้เคียงกัน จึงท าให้พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และ       
เจเนอเรชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ดังนั ้นจากผลการศึกษานี้ ในอนาคตองค์กร            
อาจพิจารณาการเปิดโอกาสให้พนักงานทั้ง 2 เจเนอเรชันนี้ท างานร่วมกันอยู่เสมอ เพ่ือสร้างสัมพันธภาพที่
ดีระหว่างวัย และเป็นการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรภายในองค์กร ทั้งนี้สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของฐิติมา หลักทอง (2557) ที่พบว่า อายุ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของพิศมัย เจริญพันธ์ (2564) 
ที ่พบว่า พนักงานกลุ ่มบริษัท จินดาสุข ส านักงานใหญ่ ที ่มีอายุ ที ่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร         
โดยภาพรวมไม่ต่างกัน  
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สมมติฐำนกำรวิจัยที ่ 2 การสื ่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรเอกชน ดังตารางที่ 5.3 

 
ตำรำงท่ี 5.3 
แสดงผลกำรทกสอบสมมติฐำนกำรสื่อสำรภำยในองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนองค์กร
เอกชน 

กำรสื่อสำรภำยในองค์กร H2 ควำมผูกพันต่อองค์กร 
การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง 
 

 
(Beta=0.373***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

การติดต่อสื่อสารแบบล่างข้ึนบน  
 

 
(Beta=0.234***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน 
 

 
(Beta=0.262***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

การติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ 
 

 
(Beta=0.170***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

หมายถึง มีผล 

*** Sig < 0.001 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมในการสื ่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพัน       

ในองค์กรทุกด้าน อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างมีผล       
ต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด (Beta = 0.373) รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน   
(Beta = 0.262) ด้านการติดต่อสื ่อสารแบบล่างขึ ้นบน (Beta = 0.234) และด้านการติดต่อสื ่อสาร      
แบบแนวไขว้ (Beta = 0.170) ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรเอกชนมีประสบการณ์   
การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี ท าให้การสื่อสารในองค์กรแบบบนลงล่าง โดยการแจ้งข้อมูลจากหัวหน้างาน หรือ
จากผู้บังคับบัญชาไปยังพนักงานจึงมีประสิทธิผลและสร้างความชัดเจนในการท างานได้มากที่สุดท าให้เกิด
การเรียนรู้การท างานได้อย่างถูกต้อง ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจกับการสื่อสารในองค์กรแบบ       
บนลงล่างมากที่สุด  

ทั้งนีส้อดคล้องกับแนวคิดของ ณฐอร กีรติลาภิน (2560) ที่ระบุถึงการสื่อสารแบบบนลงล่าง 
ซึ่งการติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้างานลงมายังบุคลากร เพื่อถ่ายทอดข้อมูลการปฏิบัติงาน แจ้งนโยบาย
ขององค์กร และให้ค าชี้แจงแนะน าในการปฏิบัติงาน โดยการสื่อสารประเภทดังกล่าว เป็นรูปแบบของ  
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การสื่อสารที่ใช้สื่อสารภายในองค์กร ซึ่งการสื่อสารภายในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสื่อสารเพราะ
ก่อให้เกิดการสื่อสารภายในองค์กร ทั้งการรับ – ส่ง ข้อมูล การด าเนินงาน การสร้างการรับรู้ความเข้าใจ 
การรับทราบกฎเกณฑ์ และท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ รวมถึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
องค์กรให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นองค์กรควรให้ความส าคัญกับรูปแบบการสื่อสารในองค์กรให้มีความ
สอดคล้องกับลักษณะการท างานของพนักงานในองค์กรให้มากที่สุด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
และลดข้อผิดพลาดในการท างานได้อีกด้วย ทั ้งนี้ การสื่อสารมีความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ 
Dunham, Grube, and Castaneda (1994) ที่ได้เสนอวิธีการแบ่งความผูกพันต่อองค์กร ทั ้ง 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านสภาพจิตใจ  2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน โดยผลการศึกษาพบว่า การสื่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรทุกด้าน  

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์รายด้านและการสื่อสารทั้ง 4 ทิศทาง ได้ดังนี้ 1) ความ
ผูกพันด้านสภาพจิตใจ คือ ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร ความรู้สึกเป็นเอกภาพเกี่ยวกับองค์กร ได้แก่       
การรับรู้คุณลักษณะงานในแง่ต่างๆ เช่น ความเป็นอิสระในงาน ความส าคัญของงาน และการประเมิน   
จากหัวหน้างาน การพึ่งพาได้ขององค์กร และการรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร  และ 2) ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่ คือ ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ความตั้งใจที่จะลาออก โดยขึ้นอยู่กับการประเมิน
และเปรียบเทียบผลประโยชน์ที ่จะได้ร ับจากการรักษาสภาพการเป็นสมาชิกในองค์กร  อายุงาน          
ความพึงพอใจในอาชีพ (อ้างถึงใน พิมพ์กมล จักรานุกุล, 2017) 

ซึ่งจะเห็นได้จากการสื่อสารภายในองค์กรได้แก่ 1.การสื่อสารแบบบนลงล่างมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ซึ่งเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้างานลงมายังบุคลากร เพื่อถ่ายทอด
ข้อมูลการปฏิบัติงาน แจ้งนโยบายขององค์กร และให้ค าชี้แจงแนะน าในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ยังเป็นการ
แจ้งข้อมูลที ่เกี ่ยวข้องกับประโยชน์ของบุคลากรในองค์กรภายใต้การบังคับบัญชา  และ 2.ด้านการ
ติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน ที่เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรขึ้นไปยังหัวหน้างาน เพ่ือแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานหรือขอความช่วยเหลือระหว่างการปฏิบัติงานไปยังหัวหน้างาน  โดยการสื่อสาร  
ทั้ง 2 ทิศทางท าให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกันกับองค์กร รวมถึง     
ยังเห็นถึงการให้ความส าคัญขององค์กรที่มีต่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

รวมไปถึง 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน คือ ความรู้สึกของการเป็นสมาชิกของ
บุคคล ทีค่วรท าโดยเกิดจากค่านิยม องค์กร ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (อ้างถึงใน พิมพ์กมล จักรานุกุล, 
2017) โดยจะเห็นได้จากการสื่อสารภายในองค์กรในรูปแบบ 1. การสื่อสารแบบแนวนอน ซึ่งเป็นการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในระดับเดียวกัน เพื่อการปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยกันปฏิบัติงานหรือการ      
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ให้ค าปรึกษา และแลกเปลี่ยนทัศนคติระหว่างกัน  และ 2.การสื่อสารแบบแนวไขว้ เป็นการสื่อสาร          
ที่ท าให้บุคลากรข้ามสายงานหรือข้ามแผนกมีการสื่อสารระหว่างกัน เพื่อการปฏิบัติติงานระหว่างกัน    
และลดขั้นตอนในการท างาน สามารถแลกเปลี่ยนและให้ความคิดเห็นในการปฏิบัติติงานได้  

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Chester I.B. ที่ได้ให้นิยามว่า การติดต่อสื่อสารเป็นสื่อกลาง
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจช่วยให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีได้วางไว้ 

ดังนั้นการสื่อสารภายในองค์กรทั้ง 4 ทิศทางมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เมื่อเกิด
การสื่อสารที่มีคุณภาพในองค์กร ความผิดพลาดจากการสื่อสารจะลดลง ความเข้าใจกัน และความใกล้ชิด
กันมีมากขึ ้น และจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความผูกพันองค์กรที ่มากขึ ้นตามมา (อ้างถึงใน นัฏฐิกา              
บุญรักษาสัตย์, 2564) 
 

สมมติฐำนกำรวิจัยที่ 3 ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนักงานองค์กรเอกชน ดังตารางที่ ดังตารางที่ 5.4 

 
ตำรำงท่ี 5.4 
แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำนปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนองค์กรเอกชน 

ควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน H3 ควำมผูกพันต่อองค์กร 
ความผาสุกทางกาย  

(Beta=0.369***) 
ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

ความผาสุกทางใจ  
(Beta=0.217***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

ความผาสุกทางสังคม  
(Beta=0.209***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

ความผาสุกทางจิตวิญญาณ  
(Beta=0.229***) 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 

หมายถึง มีผล 
*** Sig < 0.001 
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ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานทุกด้านส่งผลต่อความผูกพัน       
ต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน ความสุขในการปฏิบัติงาน ด้านความผาสุกทางกาย (Beta = 0.369) 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าบุคลากรในเจเนอเรชัน Y และ เจเนอเรชัน Z มีความต้องการสอดคล้องกับ
ความผาสุกทางกาย ซึ ่งมีความสอดคล้องกับลักษณะของเจเนอเรชั ่น Y ที ่เป็นประชากรที ่เติบโต            
ในยุคดิจิทัล และลักษณะบุคลิกของ Gen Y มักมีแนวคิดเป็นตัวของตัวเอง ท าในสิ่งที่ตัวเองชอบ และ
ปฏิเสธสิ่งที่ตัวเองไม่ชอบ คาดหวังผลตอบแทนสูง จึงมีความต้องการในการท างานในด้านต่างๆ อาทิ             
ด้านลักษณะสภาพการท างาน ค่าจ้าง หรือรายได้ที่สูง โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะทางสังคม 
และสิทธิประโยชน์ในการท างาน (ณัฐพงศ์ พุ่มงาม, 2560 อ้างถึงใน ภัชลดา สุวรรณนวลและคณะ, 2565)  

และยังสอดคล้องกับปัจจัยที่ดึงดูดกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายให้ท างาน คือ ปัจจัยด้านเงินเดือน 
ที่ระบุไว้ว่ากลุ่มคนเจเนอเรชันวายตัดสินใจเข้าท างาน โดยค านึงถึงปัจจัยฐานเงินเดือนแรกเข้าเป็นหลัก 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร , 2559 อ้างถึงใน กัญญลักษณ์ นีลพิสิษฐ์ , 2562) ท าให้ผลตอบแทนเพียง       
อย่างเดียวจึงไม่สามารถดึงดูดใจได้ แต่อาจต้องมีปัจจัยอื ่นๆ ในการปฏิบัต ิงานที ่จะท าให้ชีวิต               
เกิดความสมดุลและตอบสนองความต้องการของตนเองได้ 

ดังนั้นจากผลของการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ที่มีความ
ชัดเจนในการคาดหวังในด้านต่างๆในการท างานสูง รวมถึงคาดหวังผลตอบแทนสูง จึงท าให้ปัจจัยด้าน
ความผาสุกทางกาย ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการ และการให้ความส าคัญกับค่าครองชีพ   
ที่เป็นความส าคัญทางด้านพื้นฐานของการด ารงชีวิต ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรได้รับค่าตอบแทน     
ที่เพียงพอและเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เนื่องจากปัจจุบันด้วยสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจ   
ที่ท าให้บุคลากรมองเห็นถึงความส าคัญของรายได้ ที่มาพร้อมกับภาระและค่าใช้จ่ายที่สูงมากขึ้น จึงท าให้
ความผาสุกทางกายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด และรวมถึงการได้รับการดูแลทางสวัสดิการ
ความเป็นอยู่ของพนักงานจากองค์กรที่ท าให้การท างานเกิดความปลอดภัยทั้งทางด้านการท างาน และ
สภาพแวดล้อมต่างๆในการปฏิบัติงานที ่มีสิ ่งอ านวยความสะดวกที่สนับสนุนในการท างาน ท าให้            
มีบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี รวมถึงสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานทางด้านการดูแลสุขภาพของบุคลากร 

ทั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานของพิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551 
อ้างถึงใน สุมาลี ดวงกลาง, 2560) ที่ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความสุขว่า ความสุข นั้นประกอบด้วย
ความผาสุก (Well-being) เป็นระดับการตอบสนองต่อปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงาน        
ของบุคคลที่มีความคิดเชิงบวก การไม่มีความเครียดหรือความกังวลใจ มีการสร้างสัมพันธ์ที่ดี รวมทั้ง     
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การผูกมิตรและการสื่อสารที่ชัดเจน ประกอบด้วยทั้ง 4 ปัจจัย ได้แก่ ความผาสุกทางกาย ความผาสุก    
ทางใจ ความผาสุกทางสังคม และความผาสุกทางจิตวิญญาณ 

โดยความผาสุกทางกาย หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บรรยากาศ
การปฏิบัติงานที่ดี ตลอดจนค่าตอบแทนที่เหมาะส าหรับการครองชีพ ความผาสุกทางใจ เป็นความมีอิสระ
ในการปฏิบัติงาน ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีความแปลกใหม่ ท้าทาย ตลอดจนตัดสินใจในประเด็น
ส าคัญๆของการปฏิบัติงาน ความผาสุกทางสังคม เป็นความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงใน
ชีวิต การได้รับสวัสดิการที่ดี และความเอ้ืออาทรมีน ้าใจของเพ่ือนร่วมงาน และความผาสุกทางจิตวิญญาณ 
เป็นการได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาศักยภาพ สมรรถภาพ ที่ก่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ ได้รับการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

ซึ่งหากพนักงานได้รับความสุขในการปฏิบัติงานดังข้างต้น พนักงานจะเกิดความพึงพอใจ 
และเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจากผลการศึกษานี้องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงานในทั้ง 4 ด้าน เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ต่อไปได้ ทั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของอวัชพงษ์ มีคุณ (2562) ที่ พบว่า ความสุขในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย 

1. จากผลการศึกษาของการสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมมากที่สุดในด้านการ
ติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง ในระดับบ่อยที่สุด และกลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก รวมถึงกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยพบว่าองค์กรเอกชนมี
การจัดให้หัวหน้ามีการแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายขององค์กรให้ทราบอยู่เสมอ จึงท าให้การสื่อสารใน
องค์กรแบบบนลงล่างสามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด  

ดังนั้น องค์กรเอกชนควรจัดสรรการสื่อสารในองค์กรโดยให้หัวหน้าสั่งการการท างานไปยัง
พนักงานอย่างละเอียดชัดเจน เข้าใจได้ง่าย เพ่ือให้พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานไม่มากเข้าใจค าสั่ง
งานได้ง่ายขึ้น นอกจากนี้ พนักงานในองค์กรเอกชนส่วนใหญ่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสรภาพ ดังนั้น
องค์กรควรให้อิสระในการท างาน เช่น การออกแบบการท างาน การตัดสินใจ รวมถึงพัฒนาตนเองในการ
ท างาน เพื่อให้ผลของการปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพมากที่สุด รวมถึง  พนักงานมีทัศนคติเชิงบวก  
กับองค์กรของตนเอง และเกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไปในอนาคต  องค์กรควรรักษาไว้ซึ่งทัศนคติที่ดี 
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ของพนักงาน และองค์กรควรรักษาไว้ซึ่งทัศนคติดังกล่าวเหล่านี้ โดยอาจพิจารณาจัดกิจกรรมที่ท าให้
ผู้บริหารและพนักงานท าร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ เช่น การออกก าลังกาย หรือกิจกรรมกีฬาสี ตลอดจน   
การออกไปพัฒนาชุมชนร่วมกัน เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์กร และเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรต่อไปในอนาคต 

2. จากผลการศึกษาของความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 
จ าแนกตามเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z  พบว่า พนักงานองค์กรเอกชนที่มีเจเนอเรชัน Y และ        
เจเนอเรชัน Z มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ทั้งในภาพรวม และรายด้าน แต่อย่างไรก็ตาม 
องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานทั้ง 2 เจเนอเรชันนี้ท างานร่วมกันอยู่เสมอ เพื่อสร้างความผูกพันและ
ความเป็นหนึ่งเดียวกันระหว่างบุคลากร เมื่อเกิดความเป็นหนึ่งเดียวและสามัคคีระหว่างบุคลากรในองค์กร
และ อาจน ามาซึ่งการลดปัญหาความแตกต่างของช่วงเจเนอเรชัน ที่อาจมีเจเนอเรชันอื่นๆที่อยู่ภายใน
องค์กรในอนาคตได ้

3.จากผลการศึกษาของการสื ่อสารภายในองค์กรที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรเอกชน พบว่า ระดับพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการติดต่อสื่อสารแบบบนลง
ล่างมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน ด้านการ
ติดต่อสื่อสารแบบล่างข้ึนบน และด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ดังนั้นองค์กรสามารถน าผลไปใช้ในการประยุกต์การสื่อสารในองค์กร โดยมุ่ งเน้นการให้
ความเข้าใจในการสื่อสารระหว่างหัวหน้างานและบุคลากร โดยการสื่อสารในองค์กรประเภทบนลงล่าง 
อาจจัดให้หัวหน้ามีการแจ้งข่าวสารเกี ่ยวกับนโยบายขององค์กรให้ทราบอยู ่เสมอ เพื ่อให้ทราบถึง         
การด าเนินการขององค์กรอยู่เป็นระยะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ และให้หัวหน้าถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร
ที่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้ชัดเจนให้พนักงานสามารถปฏิบัติตามได้ และส่งเสริมให้มีความคิด       
ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยอาจให้อิสระในการออกแบบวิธีการท างานด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
และตรงตามความถนัดของพนักงาน นอกจากนี้องค์กรควรให้ความส าคัญกับรูปแบบการสื่อสารในองค์กร
ให้มีความสอดคล้องกับลักษณะการท างานของพนักงานในองค์กรให้มากที่สุด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างาน และลดข้อผิดพลาดในการท างานได้อีกด้วย 

4.จากผลการศึกษาของปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานองค์กรเอกชน พบว่า ความสุขในการปฏิบัติงาน ด้านความผาสุกทางกาย มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนมากที่สุด รองลงมาคือ ความผาสุกทางจิตวิญญาณ ความ
ผาสุกทางใจ และความผาสุกทางสังคม 
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ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานในทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 
ทางกาย ทางจิตวิญญาณ ทางใจ และทางสังคม เพื่อรักษาไว้ซึ ่งการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กร    
ของพนักงานต่อไปได้ โดยให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 
นอกจากนี้ให้ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน พัฒนาให้พนักงานมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน และ
สร้างการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในหมู่พนักงาน เพ่ือให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นในอนาคต 

 
5.4 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรศึกษำครั้งต่อไป 

1. การศึกษาครั้งนี้เป็นเพียงการศึกษาจากองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น อาจ
ไม่สามารถน าไปใช้กับองค์กรของภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจได้ ดังนั้นอาจศึกษาเกี่ยวกับพื้นที่อื่นๆ หรือ
ลักษณะองค์กรอื่นๆที่จะท าให้ทราบผลครอบคลุมต่อการปฏิบัติงานของเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 
ได ้

2.ทั้งนี้ในการศึกษาครั้งหน้า ผู้วิจัยอาจศึกษาถึงตัวแปรประเภทอื่นๆ เพื่อให้สอดคล้อง      
กับความผูกพันในองค์กร เช่น ประสิทธิภาพในการท างาน หรือความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจาก  
อาจมีประเด็นอื่นๆที่น่าสนใจที่อาจมีความสัมพันธ์กับการท างานของเจเนอเรชัน  Y และ เจเนอเรชัน Z    
ได้เช่นกัน 

3.เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้จ ากัดอายุในการเก็บข้อมูลของเจเนอเรชัน Z (อายุ 22 ปี)     
ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป อาจก าหนดช่วงอายุของเจเนอเรชัน Z      
ให้ครอบคลุม ช่วงวัยของเจเนอเรชัน Z มากยิ่งขึ้น  
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ภำคผนวก 
แบบสอบถำมเพื่อกำรวิจยั 

 
เรื่อง “กำรสื่อสำรภำยในองค์กร และปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงำนองค์กรเอกชน” 
 

ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรวารสารศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
จัดการการสื่อสารองค์กร คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากร การสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน จึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้
ครบทุกข้อตามความเป็นจริง และขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านที่ให้ข้อมูลและให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

 
ข้อค ำถำมคัดกรองเบื้องต้น 

 
1.ท่านเป็นพนักงานปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครใช่หรือไม่? 

 ใช่     ไม่ใช่ (จบการตอบแบบสอบถาม) 

 
2. ท่านอายุระหว่าง 22 – 42 ปี ใช่หรือไม?่  

 ใช่     ไม่ใช่ (จบการตอบแบบสอบถาม) 
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ส่วนที1่ ลักษณะทำงประชำกร  
ค ำชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
  
1. เพศ 

 ชาย     หญิง  
 

2. ช่วงปีเกิด        
 เจเนอเรชัน Z  (เกิด พ.ศ. 2544)   
 เจเนอเรชัน Y  (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543)   
  

3. ระดับการศึกษา 
 ต ่ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. รายไดส้่วนตัวต่อเดือน 
  ไม่เกิน 15,000 บาท    15,000 – 30,000 บาท 
  30,001 – 50,000 บาท           50,001 บาทขึ้นไป 
 

5.ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
 ต ่ากว่า 5 ปี     5 – 10 ปี   มากกว่า 10 ปี 
 

6.ประเภทขององค์กรเอกชน      
 องค์กรเอกชนไทย    องค์กรเอกชนต่างชาติ  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรสื่อสำรภำยในองค์กร 
ท่านมีพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กรของท่านในด้านต่างๆ ต่อไปนี้บ่อยครั้งเพียงใด 

กำรสื่อสำรภำยในองค์กร  

ระดับพฤติกรรม 

บ่อย
ที่สุด 

บ่อย ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด/
ไม่เคย
เลย 

5 4 3 2 1 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบบนลงล่ำง 
1. หัวหน้าของท่านถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานไดช้ัดเจนปฏิบัติตามได้ 

     

2. หัวหน้าของท่านส่งเสริมท่านให้มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์ 

     

3. หัวหน้าของท่านแจ้งข่าวสารเกี ่ยวกับนโยบายของ
องค์กรให้ทราบอยู่เสมอ 

     

กำรติดต่อสื่อสำรแบบล่ำงขึ้นบน   
4.ท่านแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับการปฏิบัติงานต่อ
หัวหน้าได้อย่างเต็มที ่

     

5. ท่านช่วยเหลือหัวหน้าในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี       

6.ทุกครั้งที่เกิดปัญหาหรือท่านต้องการความช่วยเหลือ
ในการท างานท่านแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานให้
หัวหน้าได ้

     

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน   
7.เพื่อนร่วมงานในแผนกของท่านช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในการท างานอย่างได้เป็นอย่างดี  

     

8.ท่านแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเพื่อนร่วมงานได้ทั้งเรื่อง 
งานและเรื่องส่วนตัว  
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กำรสื่อสำรภำยในองค์กร  

ระดับพฤติกรรม 

บ่อย
ที่สุด 

บ่อย ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด/
ไม่เคย
เลย 

5 4 3 2 1 

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวนอน   
9.เพื่อนร่วมงานรับฟังปัญหาและค าแนะน าจากท่านได้
ถึงแม้จะมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน  

     

กำรติดต่อสื่อสำรแบบแนวไขว้ 
10.ท่านประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในแผนกอ่ืนๆได้ดี      
11. ท่านติดต่อประสานงานกับแผนกอื่นๆเพื่อให้ลดขั้นตอน
ในการท างานให้รวดเร็วขึ้นได้ 

     

12. ท่านโต้แย้งและแสดงความคิดเห็นเรื่องการท างานกับ
เพื่อนร่วมงานแผนกอ่ืนๆได้ 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 
ท่านมีความรู้สึกมีความสุขจากปัจจัยด้านต่างๆ ต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใดจากการท างานในองค์กรของท่าน  

ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฎิบัติงำน 

ระดับควำมสุข 
มำก
ที่สุด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ควำมผำสุกทำงกำย   
1.ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น การ
จัดวางโต๊ะ มีพื้นที่ในการปฏิบัติงาน ห้องน ้า อากาศที่ถ่ายเท 
เป็นต้น 

     

2.การได้สวัสดิการเกี่ยวกับการดูแลด้านสุขภาพพื้นฐานจาก
องค์กรของท่าน  
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ปัจจัยด้ำนควำมสุขในกำรปฎิบัติงำน 

ระดับควำมสุข 

มำก
ที่สุด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ควำมผำสุกทำงกำย   
3.ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ได้รับกับค่าครองชีพ      

ควำมผำสุกทำงใจ   
4.ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน        
5.การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญและมีประโยชน์ต่อ
องค์กร   

     

6.การได้รับความไว้วางใจให้ได้ตัดสินใจในประเด็นส าคัญๆของ
การปฏิบัติงาน 

     

ควำมผำสุกทำงสังคม 
7.การมั่นใจว่าได้รับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินเมื่อ
ปฏิบัติงาน  

     

8.ความเหมาะสมของสวัสดิการที่ได้รับ      
9.มีความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงาน      

ควำมผำสุกทำงจิตวิญญำณ 
10.ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะเพื่อ
ความมั่นใจในการท างาน 

     

11.ได้รับการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ      
12.การได้รับการยอมรับจากเพื่อร่วมงาน      

 
 
 
 
 
 

Ref. code: 25656407011375TKZ



91 
 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถำมเกี่ยวกับระดับควำมผูกพันต่อองค์กร 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความดังต่อไปนี้ในการท างานในองค์กรของท่าน มากน้อยเพียงใด  

ควำมผูกพันต่อองค์กร 

ระดับควำมคิดเห็น 

มำกที่สุด มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้ำนจิตใจ 
1.ท่านมีความสุขมากที่ได้ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้       
2.ท่านมักพูดถึงองค์กรที ่ท่านปฏิบัติงานอยู ่ในด้านที่ด ีกับ
บุคคลอื่นที่ไม่ได้อยู่ในองค์กรนี้ 

     

3.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจหากมีคนพูดถึงองค์กรของท่านในด้าน
ชมเชยองค์กร 

     

ด้ำนกำรคงอยู่ 
4.ท่านมีฐานะทางการเงินน่าพอใจในปัจจุบันเป็นเพราะ
รายได้จากองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ 

     

5.องค์กรมอบหมายต าแหน่งงานเหมาะสม และตรงกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของท่าน 

     

6.การลาออกหรือเปลี่ยนงานไปยังองค์กรอื่น เป็นเรื่องที่ยาก
ส าหรับท่าน  

     

ด้ำนบรรทัดฐำน 
7.ท่านคิดว่าความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ดี       
8.ท่านช่วยเหลือและเสียสละให้กับองค์กรได้ หากองค์กร
เผชิญกับปัญหา   

     

9.ท่านภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์กร       
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ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนเพิ่มเติม 
...........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
 
----------------------------------------------------------ขอบคุณค่ะ -------------------------------------------------------- 
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