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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 ชัยวัฒน์ โรจน์สุรกติติ : การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร

ต่างรุ่นในองค์กรไทย. ( Conceptualizing Emotional Communication Competence in Thai 
Intergenerational Workplaces) อ.ที่ปรึกษาหลัก : อ. ดร.ปภสัสรา ชัยวงศ์ 

  
การศึกษาน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิง

อารมณ์ท่ีคาดหวังของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย รวมถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรในแต่ละรุ่น ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบสหวิธี ได้แก่ วิธีวิจัยเชิงปริมาณ จากการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (403 คน) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (20 คน) จากกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากร 2 รุ่นอายุ ได้แก่ บุคลากรรุ่นก่อน (อายุ 40 ปีขึ้นไป) และ บุคลากรรุ่นหลัง (อายุ 39 ปีลงมา) ซ่ึงเป็นพนักงานท้ัง
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการในองค์กรไทยภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนจ านวน 12 องค์กร ผลการศึกษาวิจัย
พบว่า: 

1. ส่วนใหญ่บุคลากรท้ังสองรุ่นอายุมีระดับความคาดหวังต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนความสามารถใน
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นมากกว่าท่ีมีระดับการรับรู้ถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนความสามารถในการ
สื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในความเป็นจริงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยบุคลากรท้ังสองรุ่นอายุต่างมี
ระดับการรับรู้และความคาดหวังพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์เพื่อ  “สร้างและรักษา
บรรยากาศในท่ีท างาน” จากบุคลากรต่างรุ่นมากท่ีสุด ส่วนพฤติกรรมท่ีท้ังสองรุ่นอายุมีระดับการรับรู้และความคาดหวัง
น้อยท่ีสุดคือพฤติกรรมเกี่ยวกับ “การระบายอารมณ์เชิงลบในท่ีท างาน” นอกจากน้ี บุคลากรรุ่นหลังมีความคาดหวังการ
แสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์จากบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าท่ีบุคลากรรุ่นก่อนคาดหวัง
จากบุคลากรรุ่นหลังอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

2. บุคลากรท้ังสองรุ่นอายุรับรู้ว่าปัจจัย “ลักษณะส่วนบุคคล” และ “ระดับความสนิทสนม” มีอิทธิพลต่อการ
สื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองมากท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดได้แก่ “ประเภทธุรกิจ” และ “ช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารแบบข้อความ” นอกจากน้ี ผลการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพบ่งชี้ว่า บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้ว่าว่าปัจจัย 
“เทคโนโลยีและโซเชียลมีเดีย” มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง มากกว่าท่ีบุคลากรรุ่นหลังรับรู้ถึง
อิทธิพลของปัจจัยดังกล่าวต่อการการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง 

 

สาขาวิชา นิเทศศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสติ ................................................ 
ปีการศึกษา 2561 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5984656828 : MAJOR COMMUNICATION ARTS 
KEYWORD: Emotional Communication Competence, Thai Intergenerational Workplaces 
 Chaiwat Rojsurakitti : Conceptualizing Emotional Communication Competence in Thai 

Intergenerational Workplaces. Advisor: Papassara Chaiwong, Ph.D. 
  

This survey study was aimed to conceptualize the emotional communication competence 
in Thai intergenerational workplaces, also, to explore the factors that affect the emotional 
communication competence of Thai intergenerational employees. The researcher employed both 
quantitative and qualitative research methods to collect data in this study. Questionnaire data 
(N=403) and additional in-depth interview data (N=20) were collected from executives and operational 
employees working in twelve Thai large public, state enterprise, and private organizations. Subjects 
were separated into two groups, “Digital immigrants” (40 years old and above), and “Digital natives” 
(39 years old and below). The results in this study revealed that: 

1. Both generations expect the others to have more emotional communication 
competence behavior than perceived in reality. “Creating and maintaining harmony in workplaces” are 
the most perceived and expected emotional communication competence behaviors that both 
generations while “Releasing negative emotions in workplace” is the least perceived and expected 
emotional communication competence behaviors. Moreover, Digital natives expected more emotional 
communication competence behaviors from Digital immigrants than Digital immigrants expected from 
them. 

2. Both generations perceived that “Personal characteristic” and “Level of intimacy” affect 
their emotional communication competence behaviors the most while “Type of business” and “Text 
communication” are the least. Furthermore, qualitative data found that Digital immigrants perceived 
that “Technologies and social media” affect the Digital natives’ emotional communication 
competence behaviors more than the natives perceived themselves. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้คือผลผลิตที่เกิดขึ้นจากแรงสนับสนุนของบุคคลมากมายในชีวิตของผู้วิจัย  ซึ่งมันจะไม่มี
ทางส าเร็จลุล่วงได้ หากขาดความกรุณาและความช่วยเหลือจากบุคคลเหล่านี้ 

ขอขอบคุณ อ.ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ (ครูผึ้ง) อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้เป็นทั้งแรงบันดาลใจและ
แรงผลักดันคนส าคัญตลอดระยะเวลาการท าวิจัยในครั้งนี้ ขอบคุณที่ทุ่มเทและเชื่อมั่นในตัวลูกศิษย์คนนี้ เป็นแสงสว่าง
ในวันที่รู้สึกอ่อนแอและอยากยอมแพ้เต็มที โดยมอบให้ทั้งความหวัง ความรู้ ค าแนะน า ค าปรึกษา ก าลังใจ ความ
ช่วยเหลือ และแรงสนับสนุนอย่างเต็มที่ 

ขอขอบคุณ ผศ.ดร.สุกัญญา สมไพบูลย์ (ครูโอ๋) และ ศ.เมตตา วิวัฒนานุกูล (ครูเมตตา) ที่ให้ความกรุณา
สละเวลามาเป็นประธานและกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ซึ่งแนวคิด ข้อมูล ความรู้ และก าลังใจที่อาจารย์
แนะน ามาช่วยประกอบให้งานวิจัยช้ินนี้รวมถึงตัวผู้วิจัยเองมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

ขอขอบคุณ คณาจารย์ทุกท่าน ที่สั่งสอน ให้ความรู้ และบุคลากรทุกท่าน ที่ช่วยเหลือและเป็นธุระในการ
ติดต่อ ประสานงานกับทางคณะให้ และขอขอบคุณคณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ให้โอกาสใน
การศึกษากับผู้วิจัย 

ขอขอบคุณองค์กรที่ให้ความร่วมมือในการวิจัย รวมถึงผู้ให้สัมภาษณ์และผู้ที่ท าแบบสอบถามทุกท่าน ที่สละ
เวลาอันมีค่ามาให้ข้อมูลอันเป็นส่วนส าคัญในการท าวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกคน เริ่มจากเพื่อน Nitade 7 ที่คอยเป็นก าลังใจให้กัน คอยช่วยเหลือ ถามไถ่สาร
ทุกข์สุขดิบซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ เฮอร์มี่ เพียว อิสระ เนยหวาน ไตร พี่อ้อม พี่แชมเปญ และก๋วย ที่ได้อยู่ด้วยกันมาก
เป็นพิเศษ ขอบคุณรุ่นน้อง Nitade 8 อาทิ ตุ๊ต๊ะ บูม และยูนีฟ ที่ช่วยติดตามข้อมูล ข่าวสารหลังจากท่ีเพื่อนรุ่น 7 เรียน
จบกันไปหมดแล้ว ขอบคุณเพื่อน CU Stand กลุ่มสี่กุมาร ได้แก่ โชน เอิร์ธ และวิน ที่ช่วยกรอกข้อมูลแบบสอบถาม 
และสามารถพูดคุย ปรึกษาได้ทุกเรื่อง ขอบคุณจูเนียร์ที่คอยเป็นก าลังใจให้กันมาตั้งแต่ก่อนเข้าเรียนจนวันสุดท้าย และ
อดทนกับความวุ่นวายของตัวผู้วิจัยเอง ขอบคุณเพื่อน ม.ปลาย ที่แวะเวียนมาถามไถ่และเป็นก าลังใจให้เสมอ ขอบคุณ
กิ๊กกั๊ก Nitade 6 รุ่นพี่วาทนิเทศ และตัวเล็ก (เพื่อนของกิ๊กกั๊ก) ที่ช่วยติดตามงานและแจกแบบสอบถามให้ในช่วงที่
ผู้วิจัยไม่ว่าง ขอบคุณโค้ช ป๊อบอาย และกลุ่มเพื่อนของครูผึ้งที่ให้ความกรุณาสละเวลามาเป็นกลุ่มตัวอย่างสัมภาษณ์น า
ร่อง ในเวลาที่ผู้วิจัยยังไม่ประสีประสาในการเก็บข้อมูล และช่วยกระจายแบบสอบถามให้ รวมถึงเป็นธุระให้อีกมากมาย 

ขอขอบคุณครอบครัวที่เข้าใจและสนับสนุนในการมาศึกษาต่อปริญญาโทนี้  ขอบคุณตัวเองที่กล้าพอที่จะ
เลือกทางเดินเส้นนี้ และยังไม่ยอมแพ้ไปเสียก่อน แม้ว่ามันอาจจะไม่เป็นดังหวังบ้าง แต่ก็เป็นประสบการณ์ที่ส าคัญ
ช่วงหนึ่งของชีวิต และถึงแม้ว่าจะยังอ่อนแออยู่แต่สุดท้ายก็สามารถข้ามผ่านมันไปได้ 

สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณผู้อ่านทุกท่าน และผู้วิจัยหวังว่าวิทยานิพนธ์เล่มนี้จะมีประโยชน์และมีคุณค่าไม่มากก็
น้อย หากมีข้อบกพร่องผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยต้องกราบขออภัยมา ณ ที่น้ี 

ขอให้ทุกท่านมีสุขภาพกายที่แข็งแรง มีสุขภาพจิตที่เข้มแข็ง และมีหัวใจท่ีอ่อนโยนนะครับ 
  
  

ชัยวัฒน์  โรจน์สุรกติต ิ
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญ 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นบนโลกในมิติต่าง ๆ เช่น เศรษฐกิจ วัฒนธรรม สังคม การเมือง 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ ส่งผลให้ผู้คนในแต่ละรุ่นอายุ ได้รับประสบการณ์และมีวิถีชีวิตที่แตกต่าง
กันออกไปตามสภาพแวดล้อม ณ ขณะนั้น อีกทั้งท าหน้าที่เป็นแหล่งขัดเกลาทางสังคมที่หล่อหลอม
โลกทัศน์ ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในแต่ละรุ่นแตกต่างกันออกไปด้วย (ปภัสสรา  
ชัยวงศ์, 2557) ในปัจจุบันการท างานร่วมกันในองค์กรของบุคลากรที่มีความหลากหลายโดยเฉพาะ
ความหลากหลายด้านรุ่นอายุ (Intergeneration) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะองค์กร
จ าเป็นจะต้องมีการจ้างบุคลากรใหม่เพ่ือรองรับการขยายตัวขององค์กร หรือเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่
ว่างไปเนื่องจากการเกษียณอายุหรือลาออกของบุคลากรเดิม 
 จากการศึกษาในอดีตเกี่ยวกับการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร ชี้ให้เห็นถึงความ
แตกต่างอันน าไปสู่ความขัดแย้งด้านวิธีการท างานและการสื่อสารอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน ความ
ขัดแย้งที่ไม่ได้รับการคลี่คลายมักน าไปสู่ผลกระทบด้านลบอ่ืน ๆ ที่ตามมา เช่น บรรยากาศการท างาน
ที่ตึงเครียด ความไม่พึงพอใจในงานที่ท า อัตราการเปลี่ยนงานที่สูงขึ้น เป็นต้น (ปภัสสรา ชัยวงศ์, 
2557; PricewaterhouseCooper, 2013) เป็นเหตุให้หลายองค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือลดอัตรา
การลาออกของบุ คลากรรุ่น ใหม่ที่ มี แนวโน้ม เพ่ิมสู งขึ้น  (เฮย์  กรุ๊ป  ประเทศไทย, 2555 ; 
PricewaterhouseCoopers, 2013) ขณะที่ในเรื่องนี้ การศึกษาวิจัยในประเทศไทยช่วง 15 ปีที่ผ่าน
มามักมีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหากลยุทธ์ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ โดยมักจะให้ความสนใจในส่วนของ
องค์ประกอบการสื่อสารเชิงเหตุและผล (Components of Cognitive Communication) อาทิ 
ค่านิยมของการท างาน การรับรู้ และการคาดหวังการสื่อสารระหว่างรุ่นอายุ (ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557; 
Gursoy, Chi, & Karadag, 2013; Myers and Sadaghiani, 2010; Twenge, Campbell, 
Hoffman, & Lance, 2010) อย่างไรก็ตาม ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) พบว่า ภายใต้การศึกษากรอบ
แนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย คุณลักษณะการสื่อสารที่
เกี่ยวข้องกับอารมณ์ (Emotionality) มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างความขัดแย้งในการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร แต่การศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในมิติเชิงอารมณ์
ยังมีอยู่ไม่มากนัก (Jia, Cheng, & Hale, 2017) 
 Jia et al. (2017) กล่าวไว้ว่า ขอบเขตของการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กรของ
ต่างประเทศมีอยู่หลากหลายตั้งแต่ การศึกษาเรื่องแรงงานอารมณ์ (Emotional Labor) งานอารมณ์ 
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(Emotional Work) อารมณ์แง่ลบในองค์กร (Negative Emotions) รวมไปถึงการศึกษาด้านดีและ
ด้านเสียของอารมณ์กับการสื่อสารในองค์กรระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา (Positive 
and Negative Sides of Emotion and Communication between Supervisors and 
Subordinates) แต่การศึกษาในเรื่องนี้ยังมีข้อจ ากัดอยู่ เนื่องจากตรวจวัดยาก และในแต่ละองค์กร
อาจมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน เช่นการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ อาจไม่ได้เกิดขึ้นจากอารมณ์โดย
แท้จริง เป็นเพียงแค่การท าตามกฎ กติกา ข้อบังคับ หรือบรรทัดฐานในสังคม ท าให้ผลที่ได้อาจเกิด
ความโน้มเอียงหรือมีอคติ  
 อย่างไรก็ตาม การขยายองค์ความรู้และสร้างความเข้าใจให้ แก่บุ คลากรเกี่ยวกับ 
ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในมิติเชิงอารมณ์ จะเป็นเครื่องมือและกลไกที่
ส าคัญในการลดช่องว่างและความขัดแย้งในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร เพ่ือ
เสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากร อันจะส่งผลไปยังประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด 
 
1.2 บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรปัจจุบัน 
 นักวิจัยชาวตะวันตกส่วนใหญ่ใช้เกณฑ์การแบ่งรุ่นอายุตามช่วงปีเกิดโดยมีเหตุการณ์ส าคัญ
ทางประวัติศาสตร์โลกและประวัติศาสตร์เฉพาะประเทศเป็นจุดแบ่ง (Howe & Strauss, 1997) ซึ่งท า
ให้การแบ่งรุ่นอายุของชาวตะวันตกมีความใกล้เคียงกัน เพราะมีประวัติศาสตร์ เหตุการณ์ส าคัญ
เกิดข้ึน และได้รับอิทธิพลอย่างทั่วถึงท้ังภูมิภาค แบ่งออกเป็น 4 รุ่นอายุดังนี้ 

1) เจเนอร์เรชั่น วี (Generation V: Gen V) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย Gen V) เกิดในช่วง ค.ศ. 
1920 – 1945 (พ.ศ. 2463 – 2488) 

2) เจเนอร์เรชั่น เบบี้บูมเมอร์ (Generation Baby Boomers: Gen B) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย 
Gen B) เกิดในช่วง ค.ศ. 1946 – 1960 (พ.ศ. 2489 – 2503) 

3) เจเนอร์เรชั่น เอ็กซ์ (Generation X: Gen X) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย Gen X) เกิดในช่วง ค.ศ. 
1961 – 1980 (พ.ศ. 2504 – 2523) 

4) เจเนอร์เรชั่น วาย (Generation Y: Gen Y) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย Gen Y) เกิดในช่วง ค.ศ. 
1981 – 1995 (พ.ศ. 2524 – 2538) 

 อย่างไรก็ตาม การแบ่งรุ่นอายุของชาวตะวันตกอาจไม่สามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่งรุ่นอายุ
ของชาวเอเชียหรือชาวไทยได้ เนื่องจากมีกรอบแนวคิดที่พัฒนาจากรากฐานวัฒนธรรม เหตุการณ์
ส าคัญทางประวัติศาสตร์ และเงื่อนไขเฉพาะทางสังคมที่แตกต่างกัน ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ได้เสนอ
แนวทางแบ่งรุ่นอายุของชาวไทยเอาไว้เป็น 3 รุ่นด้วยการใช้ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเป็นเกณฑ์ เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารส่งผลกระทบต่อ
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การเปลี่ยนแปลงระดับมหภาคและจุลภาค รวมไปถึงการหล่อหลอมระบบคิดของบุคคล นอกจากนี้
ภายใต้การแบ่งรุ่นอายุออกเป็น 3 รุ่นก็ยังมีช่วงคาบเกี่ยวกันระหว่างรุ่นอายุ (Cuspers) ท าให้การรับรู้
ตนเองและระบบคิดของบุคลากร Gen X บางส่วนคล้ายกับ Gen B และบางส่วนคล้ายกับ Gen Y ซึ่ง
จากผลส ารวจกรอบแนวคิดการศึกษาความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ ใน
องค์กรไทย ของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ค้นพบว่าระบบคิดเรื่องค่านิยมการสื่อสารในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากร Gen X มีความคล้ายคลึงกับ Gen B มากกว่า Gen Y 
 ในเรื่องนี้ สอดคล้องกับการตั้งข้อสังเกตของนักวิจัยและนักวิชาการในต่างประเทศที่พบว่า
เด็กในยุคปัจจุบันมีระบบคิด วิถีการด าเนินชีวิตที่เปลี่ยนไปอันเนื่องมาจากเทคโนโลยีสารสนเทศที่ถูก
พัฒนาอย่างรวดเร็วและหลอมรวมจนกลายเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวัน Prensky (2001a, 2001b) 
เป็นผู้ให้นิยามค าว่า ดิจิทัลเนทีฟส์ (Digital Natives) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย Digital Natives) เอาไว้ว่า
เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดมาในยุคที่มีเทคโนโลยีพร้อมและสามารถใช้เทคโนโลยี หรือภาษาดิจิทัล  (Digital 
Language) ให้กลายเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตประจ าวันได้ราวกับเป็นภาษาหลักในการสื่อสาร (Native 
Speaker) ในขณะที่บุคคลที่เกิดก่อนหน้านี้ เป็นเสมือนผู้ย้ายถิ่นฐานเข้ามาสู่การใช้ภาษาดิจิทัล จึง
เรียกว่า ผู้อพยพเข้าสู่โลกดิจิทัล (Digital Immigrants) (ต่อไปนี้จะแทนด้วย Digital Immigrants) 
 ทั้งนี้ ช่วงเวลาในการแบ่งแยกระหว่าง Digital Natives กับ Digital Immigrants ยังเป็นข้อ
ถกเถียงอยู่ในหมู่นักวิจัย (กฤษดา นวลมี, 2559) แต่ส่วนใหญ่ได้ระบุไปในแนวทางเดียวกันว่า  
ดิจิทัลเนทีฟส์คือผู้ที่เกิดหลังจากปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) เป็นต้นมา ส าหรับประเทศไทยระบบ
อินเทอร์เน็ตเข้ามาครั้งแรกเม่ือปี ค.ศ. 1987 (พ.ศ. 2530) และได้มีการให้บริการเชิงพาณิชย์อย่างเต็ม
รูปแบบครั้งแรกในปี ค.ศ. 1995 (พ.ศ. 2538) (ทวีศักดิ์ กออนันตกูล , ม.ป.ป. อ้างถึงใน ปภัสสรา 
ชัยวงศ์, 2557) แต่ Mannheim (1923, 1952 อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) เสนอว่า บุคคลจะ
ได้รับการหล่อหลอมระบบคิด ค่านิยม และบุคลิกภาพ ตั้งแต่วัยเด็กจนกระทั่งวัยรุ่นตอนต้น (15 ปี) 
ซึ่งเท่ากับปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) เช่นเดียวกัน 
 ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงเลือกใช้เกณฑ์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับแบ่งกลุ่มบุคลากร
ออกเป็น 2 รุ่นได้แก่ บุคลากรรุ่นก่อน ที่เกิดก่อนปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) และ บุคลากรรุ่นหลัง ที่
เกิดตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) เป็นต้นมา 
 
1.3 การศึกษาอารมณ์ในองค์กร 
 อารมณ์ (Emotions) คือ การตอบสนองต่อพฤติกรรมหรือสิ่งเร้าจากสภาพแวดล้อม ซึ่งจะ
บอกสถานะของความรู้สึก (Hocker & Wilmot, 2013) และอารมณ์เป็นปรากฏการณ์ในเชิงจิตวิทยา 
ที่สามารถสังเกตเห็นได้ก็ต่อเมื่อมีการแสดงออกผ่านการสื่อสารเท่านั้น (Jia et al., 2017) ในบริบท
ขององค์กร Mumby และ Putnam (1992) รวมถึง Putnam และ Mumby (1993) กล่าวไว้ว่า 
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อารมณ์เป็นพ้ืนฐานของการตอบสนองต่อพฤติกรรมองค์กร และอารมณ์เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาในตัว
บุคคล แสดงออกผ่านวัจนภาษา (Verbal) และอวัจนภาษา (Non-verbal) ของบุคลากรในองค์กร 
ดังนั้นบางครั้งอาจท าให้เกิดการปะทะกันทางอารมณ์ระหว่างบุคลากรและก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น
ภายในองค์กร แต่การศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงอารมณ์ในองค์กรเมื่อปี ค.ศ. 1992 ยังไม่เป็นที่นิยม
นักเพราะนักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการสื่อสารเชิงเหตุและผลมากกว่า ซึ่งแตกต่างจากใน
ปัจจุบันที่ Jia et al. (2017) ให้ความเห็นว่านักวิจัยให้ความส าคัญกับการศึกษามิติเชิงอารมณ์ใน
องค์กรมากข้ึน สังเกตได้จากความหลากหลายของงานวิจัยเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กรที่เพ่ิมมากข้ึน 
 Sriussadaporn-Charoenngam และ Jablin (1999) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถ
ในการสื่อสารของบุคลากรในบริบทขององค์กรไทยเอาไว้ โดยแบ่งมิติของความสามารถในการสื่อสาร
ออกเป็น 2 มิติได้แก่ ความรู้ด้านการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) 
และ ทักษะการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) ซึ่งทั้งสองส่วนนี้สามารถรับรู้ได้จากทั้ง 
วัจนภาษาและอวัจนภาษา อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบจากการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไทยพบว่า 
อารมณ์มีส่วนส าคัญในการก ากับการแสดงออกและการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรไทย ต่อมา 
ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ได้ศึกษากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ข้อค้นพบประการหนึ่งบ่งชี้ว่า ในองค์กรชั้นน าที่มีอัตราการแข่งขันสูง 
เช่น องค์กรเอกชน การรับรู้และความคาดหวังต่อการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นนั้นประกอบด้วยมิติ
ในเชิงอารมณ์ แม้ไม่ได้พูดหรือแสดงออกอย่างตรงไปตรงมาแต่สามารถรับรู้ได้โดยอ้อม เช่น บุคคลแต่
ละรุ่นอายุคาดหวังเป็นว่าอีกฝ่ายจะตั้งใจและเปิดใจในการฟัง สร้างบรรยากาศที่เปิดต่อการแสดงออก
ความคิดเห็น และมีการพูด การแสดงออกที่สนใจ ห่วงใย แสดงออกถึงความรู้สึกยินดีและเต็มใจเมื่อ
ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรที่อาวุโสกว่าด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม นอกจากนี้ บุคลากรแต่ละรุ่น 
โดยเฉพาะรุ่นอายุน้อยยังต้องรู้ว่าควรแสดงความเห็นอะไร กับใครและอย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพ
และบรรลุประสิทธิผลด้วย ข้อค้นพบเหล่านี้สะท้อนถึงวัฒนธรรมการท างานในองค์กรของไทยที่ยังคงมี
ระยะห่างทางอ านาจสูง (High-Power Distance) และมีลักษณะการสื่อสารแบบผู้หญิง (Femininity) 
แม้องค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็นตะวันตกมากข้ึนก็ตาม 
 ดังนั้น เพื่อที่จะเข้าใจถึงการรับรู้และความคาดหวังการสื่อสารอารมณ์ที่แท้จริง ข้อเสนอแนะ
ประการหนึ่งในงานวิจัยของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) จึงเกี่ยวข้องกับการศึกษาความสามารถในการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรจากมิติหรือมุมมองด้านอารมณ์ (Emotionality) เพ่ิมเติม
ด้วย สอดคล้องกับ Mumby และ Putnam (1992) ที่ได้กล่าวว่า ปัญหาความขัดแย้งเชิงอารมณ์
เกิดขึ้นในองค์กรตลอดเวลา และจะยิ่งซับซ้อนมากขึ้นไปเมื่อบุคลากรมีค่านิยมในการท างานที่ต่างกัน 
เช่น ในองค์กรข้ามวัฒนธรรมซึ่งประกอบด้วยคนจากหลากหลายเชื้อชาติ รวมถึงองค์กรที่ต้องอาศัย
การท างานร่วมกันของบุคลากรต่างรุ่น อย่างไรก็ตาม ในเรื่องนี้ Jia et al. (2017) กล่าวว่า งานวิจัยใน
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ปัจจุบันที่เกี่ยวข้องกับการส ารวจด้านดีและด้านเสียของการใช้การสื่อสารเชิงอารมณ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมักเป็นบุคลากรต่างรุ่นอายุยังมีจ านวนจ ากัด 
 
1.4 การศึกษาความสามารถทางอารมณ์ 
 ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competence) คือพฤติกรรมที่แสดงออกมาจาก
อารมณ์ในมิติต่าง ๆ อันน าไปสู่ประสิทธิผลในการท างาน (Goleman, 1995) และความฉลาดทาง
อารมณ์ (Emotional Intelligence) เป็นศักยภาพทางอารมณ์ที่แต่ละบุคคลมีอยู่ในตัว ใช้ในการ
คาดการณ์ความเป็นไปได้ในการแสดงออกเท่านั้น แต่สิ่งที่แสดงออกมาคือความสามารถทางอารมณ์ 
ดังนั้นบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงอาจไม่ใช่บุคคลที่แสดงอารมณ์ออกมาได้ดีหากขาดการ
เรียนรู้และพัฒนาความสามารถทางอารมณ์  (Abraham, 2004; Vaida & Opre, 2014) ในเรื่องนี้ 
Boyatzis, Goleman และ Rhee (2000) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์ และแบ่ง
หมวดหมู่ของความสามารถทางอารมณ์เอาไว้เป็น 4 หมวดได้แก่ การรับรู้ตนเอง (Self-awareness) 
การจัดการตนเอง (Self-management) การรับรู้สังคม (Social Awareness) และ ทักษะทางสังคม 
(Social Skills) ซึ่ งมี เกณฑ์การวัดที่ เรียกว่า แบบวัดความสามารถทางอารมณ์  (Emotional 
Competence Inventory: ECI) และได้รับการพัฒนาเรื่อยมาจนกลายเป็น แบบวัดความสามารถทาง
อารมณ์และสังคม (Emotional and Social Competence Inventory: ESCI) (Hay Group, 2011) 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาเรื่องความสามารถทางอารมณ์เป็นการศึกษาพฤติกรรมในเชิง
จิตวิทยา และยังไม่มีการน ามาศึกษาในแง่มุมของการสื่อสาร ซึ่งหากน าเอาแนวคิดด้านความสามารถ
ทางอารมณ์มาใช้ในการส ารวจควบคู่ไปกับความสามารถในการสื่อสารดังที่ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) 
ได้เสนอแนะเอาไว้ในงานวิจัยเรื่อง กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นอายุ ก็อาจสามารถขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในมิติ เชิงอารมณ์ได้มากขึ้น ดังนั้น งานวิจัยชิ้น นี้จึงมุ่งศึกษาถึงกรอบแนวคิด 
(Conceptualization) ความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์  (Emotional Communication 
Competence) ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย โดยมีค าถามวิจัยดังนี้ 
 
1.5 ค าถามวิจัย 

1) กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย เป็น
อย่างไร 

2) ปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทย เป็นอย่างไร 
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1.6 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพ่ือค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร

ไทย 
2) เพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่าง

รุ่นในองค์กรไทย 
 
1.7 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” นี้ ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างจากองค์กรไทยขนาดใหญ่ที่มีอายุไม่ต่ ากว่า 10 ปี 
มีการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรต่างรุ่น โดยครอบคลุมองค์กรรัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครหรือปริมณฑล เท่านั้น โดยกลุ่มตัวอย่างบุคลากรจะต้องมีอายุการท างานในองค์กร
ปัจจุบันไม่ต่ ากว่า 3 ปี และผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลในช่วงระหว่างเดือนมีนาคม ถึง เดือนมิถุนายน 
พ.ศ. 2561 
 
1.8 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

1) ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competence) หมายถึง ความรู้และทักษะ
ในการสื่อสาร ประกอบไปด้วย 

• แรงจูงใจในการสื่อสาร (Motivation) 

• ความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) 

• ทักษะในการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) 
2) ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competence) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกทาง

อารมณ์ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 หมวดหมู่ ได้แก่  

• การรับรู้ตนเอง (Self-Awareness) 

• การจัดการตนเอง (Self-Management) 

• การรับรู้สังคม (Social Awareness) 

• การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) 
3) ความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ (Emotional Communication Competence) 

หมายถึง แรงจูงใจ ความรู้ และทักษะในการสื่อสารภายในตนเองและระหว่างบุคคล ซึ่ง
แสดงออกถึงความสามารถทางอารมณ์ใน 2 มิติ ได้แก่ การรับรู้ และ การแสดงออก อันจะ
น าไปสู่อารมณ์ ความรู้สึกที่ดีและพึงพอใจในการสื่อสาร โดยในงานวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษา
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เพ่ือค้นหาและเปรียบเทียบความสามารถในการสื่อสารทางอารมณ์ที่คาดหวังต่อบุคลากรต่าง
รุ่นและสิ่งที่เกิดข้ึนจริง ซึ่งมีกรอบแนวคิดเบื้องต้นดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 1.1 กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์เบื้องต้น 

ความสามารถในการสื่อสาร 
เชิงอารมณ์ 

(Emotional Communication) 

 

มิติภายในตนเอง 
(Intrapersonal) 

มิติระหว่างบุคคล 
(Interpersonal) 

การรับรู้ 
(Awareness) 

การแสดงออก 
(Action) 

การรับรู้ 
(Awareness) 

การแสดงออก 
(Action) 

แรงจูงใจในการสื่อสาร 
(Motivation) 

    

ความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Communication 

Knowledge) 

    

ทักษะในการสื่อสาร 
(Tactical Communication Skills) 

    

อื่น ๆ 
(Others) 

    

 
4) บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย (Intergeneration Workforce) หมายถึง บุคลากรที่ท างานอยู่

ภายในองค์กรไทยทั้งในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการ และมีอายุการท างานไม่ต่ ากว่า 3 ปี 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 รุ่นอายุ โดยมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเกณฑ์ในการแบ่งรุ่นอายุของ
บุคลากร ได้แก่ 

• บุคลากรรุ่นก่อน อายุ 40 ปีขึ้นไป 

• บุคลากรรุ่นใหม่ อายุ 39 ปีลงมา 
5) องค์กรไทย (Thai Organization) หมายถึง องค์กรหรือหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้น โดยมีระบบการ

บริหาร และด าเนินงานโดยคนไทย มีขนาดใหญ่ตามเกณฑ์ก าหนดจากกระทรวงอุตสาหกรรม 
(มีพนักงานหรือบุคลากรมากกว่า 200 คน) หรือเป็นหน่วยงานในระบบราชการที่ส าคัญใน
การขับเคลื่อนประเทศ ด าเนินกิจการในประเทศไทย ในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ เอกชน มา
เป็นระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 10 ปี  มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครหรือ
ปริมณฑล และประกอบไปด้วยบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุ (บุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง) 
ที่ท างานร่วมกันอยู่ในปัจจุบัน 
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1.9 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
เชิงวิชาการ 

1) ได้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีซึ่งเกี่ยวข้องกับอารมณ์ของบุคลากรที่ต่อยอดองค์ความรู้ด้าน
ความสามารถในการสื่อสารในองค์กรไทย (เช่น Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin, 
1999; สกนธ์ นาคใหม่, 2545; วิรยา ขุนพรหม, 2543; อุเทน ลิมปิศิริสันต์, 2543; ปภัสสรา 
ชัยวงศ์, 2557) ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้เป็นการเพ่ิมมุมมองเชิงอารมณ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
อายุในองค์กร 

เชิงวิชาชีพ 
1) องค์กรสามารถน าองค์ความรู้เกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์  และส่วนที่

เกี่ยวข้องไปพัฒนากระบวนการการมีส่วนร่วมต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรในองค์กร เพ่ือสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ดีและพัฒนาระดับความสุขในการท างานของบุคลากร 

2) บุคลากรฝ่ายบุคคล ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง และบุคลากรใหม่ในแต่ละรุ่นอายุ สามารถจัดการกับ
ความขัดแย้งอันเกิดจากการสื่อสารเชิงอารมณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถสื่อสาร
ออกมาได้อย่างเหมาะสม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือตอบค าถามวิจัยดังต่อไปนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรุ่นอายุ (Intergeneration) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competence) 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับอารมณ์ในองค์กร (Emotion at Workplace) 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารอารมณ์ (Emotional Communication) 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competence) 
2.6 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารความใกล้ชิด (Communication Immediacy) 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับรุ่นอายุ 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับรุ่นอายุมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าความเข้าใจถึงแนวคิด
และเกณฑ์การแบ่งรุ่นอายุต่าง ๆ ที่น ามาใช้เป็นกรอบในการท าการวิจัยในครั้งนี้ 
 นักวิจัยชาวต่างชาติหลายท่านให้นิยามเกี่ยวกับรุ่นอายุเอาไว้ว่า เป็นกลุ่มของบุคคลที่มีอายุ
ไล่เลี่ยกัน มีลักษณะคล้ายคลึงกัน เนื่องจากเกิดและเติบโตอยู่ในสถานที่ใกล้เคียงกัน มีประสบการณ์
หรือเหตุการณ์ร่วมกันในช่วงพัฒนาการของชีวิต หรือมีบุคคลบันดาลใจคล้ายกัน จึงท าให้บุคคล
เหล่านั้นมีโลกทัศน์ที่คล้ายคลึงกัน มีวิธีคิดและลักษณะนิสัยที่คล้ายคลึงกัน อันแสดงออกอย่างต่อเนื่อง
ตลอดช่วงเวลาต่าง ๆ ของชีวิต (Mannheim, 1952; Kupperschmidt, 2000; Codrington, 2011 
อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) 
 ในเรื่องนี้ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ผู้วิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” ได้นิยามเอาไว้ว่า เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงเวลา
ใกล้เคียงกัน เติบโตขึ้นมาในกลุ่ม ชุมชน หรือชนชั้นที่คล้ายกัน ผ่านประสบการณ์ที่ส าคัญของชีวิต
ร่วมกัน หล่อหลอมให้มีระบบคิด แรงบันดาลใจที่คล้ายคลึงกัน จึงส่งผลต่อบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะ
ร่วมกัน 
 จากนิยามในข้างต้น ผู้วิจัยจึงประมวลและให้นิยามของค าว่า รุ่นอายุ เอาไว้ว่า “รุ่นอายุ คือ
กลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงเวลาใกล้เคียงกัน และมีประสบการณ์ที่ส าคัญในชีวิตร่วมกัน ท าให้มีวิธีคิดที่
คล้ายคลึงกันและส่งผลต่อพฤติกรรมหรือลักษณะการด าเนินชีวิตที่คล้ายกัน” 
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 ทั้งนี้ ส าหรับแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุได้เริ่มมีการท าการศึกษาอย่างจริงจังเมื่อประมาณต้น
ศตวรรษที่ 20 ซึ่ง Mannheim (1952 อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) ได้ตั้งข้อเสนอที่ชี้ให้เห็นว่า 
ช่วงปีเกิด มีความส าคัญในการใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือแบ่งรุ่นอายุโดยมีเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์
ของแต่ละสังคมหรือประเทศเป็นจุดแบ่ง ในส่วนนี้ Howe และ Strauss (1997 อ้างถึงใน ปภัสสรา 
ชัยวงศ์, 2557) ได้ท าการส ารวจแนวทางการแบ่งรุ่นอายุโดยพบว่าเกณฑ์ส่วนใหญ่ที่ทั่วโลกใช้มีความ
ใกล้เคียงกันคือ เกณฑ์การใช้ช่วงปีเกิดตามเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์โลกและประวัติศาสตร์
เฉพาะเป็นจุดแบ่ง และในภายหลัง นักวิชาการชาวตะวันตกหลายท่าน (e.g. Zemke, Raines, & 
Filipczak, 2000; Lancaster & Stillman, 2002; Hammill, 2005; Martin & Tulgan, 2006; 
Codrington, 2011 อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) จึงแบ่งรุ่นอายุออกเป็น 4 รุ่นได้แก่ 

1) Gen V เกิดในช่วง ค.ศ. 1920 – 1945 (พ.ศ. 2463 – 2488) 
2) Gen B เกิดในช่วง ค.ศ. 1946 – 1960 (พ.ศ. 2489 – 2503) 
3) Gen X เกิดในช่วง ค.ศ. 1961 – 1980 (พ.ศ. 2504 – 2523) 
4) Gen Y เกิดในช่วง ค.ศ. 1981 – 1995 (พ.ศ. 2524 – 2538) 

 หากแต่แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุของชาวตะวันตกอาจใช้ไม่ได้กับประเทศในแถบเอเชียหรือ
ประเทศไทยได้ เนื่องจากมีกรอบแนวคิดที่พัฒนาจากรากฐานวัฒนธรรม เหตุการณ์ส าคัญทาง
ประวัติศาสตร์ และเงื่อนไขเฉพาะทางสังคมที่แตกต่างกัน ท าให้ช่วงปีเกิดที่ใช้ในการแบ่งรุ่นอายุอาจ
แตกต่างกัน โดยที่ ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ได้เสนอแนวทางการแบ่งรุ่นอายุในประเทศไทยเอาไว้
โดยใช้เหตุการณ์ส าคัญของประเทศด้านการเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีเป็นจุดแบ่ง แต่ ปภัสสรา 
ชัยวงศ์ (2557) ให้ความส าคัญกับการใช้ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเป็นจุดแบ่งโดยเฉพาะ ซึ่งการแบ่งรุ่นอายุของนักวิจัยทั้งสองท่านคล้ายคลึงกันหากแต่แตกต่าง
กันในช่วงของ Gen B และ Gen X เล็กน้อยท าให้เมื่อใช้เกณฑ์ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารจะสามารถแบ่งรุ่นอายุของบุคลากรที่ยังท างานอยู่ในองค์กรปัจจุบันได้ดังนี้ 

1) Gen B เกิดในช่วง ค.ศ. 1941 – 1969 (พ.ศ. 2484 – 2512) 
2) Gen X เกิดในช่วง ค.ศ. 1970 – 1981 (พ.ศ. 2513 – 2524) 
3) Gen Y เกิดในช่วง ค.ศ. 1982 – 1997 (พ.ศ. 2525 – 2540) 

 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาเรื่องความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุใน
องค์กรไทย พบว่า Gen B และ Gen X มีความใกล้เคียงกัน และแตกต่างจาก Gen Y อย่างชัดเจน 
ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) จึงตั้งข้อสังเกตว่าข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับแนวคิด Digital Natives และ 
Digital Immigrants ของ Prensky (2001a, 2001b) 
 จากงานวิจัยในต่างประเทศ Prensky (2001a, 2001b) เป็นผู้ตั้งข้อสังเกตถึงความแตกต่าง
ระหว่างคนรุ่นเขากับคนรุ่นใหม่ที่เป็นนักเรียนของเขา จึงได้เริ่มใช้นิยามค าว่า Digital Natives ซึ่ง
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หมายถึงกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เกิดและเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดิจิทัล ท าให้คนกลุ่มนี้สามารถใช้
เทคโนโลยีได้คล่องแคล่วราวกับมีภาษาดิจิทัลเป็นภาษาของตัวเอง (Native Speaker) นอกจากนี้ คน
กลุ่มนี้ยังมีพฤติกรรมหลายอย่างที่เปลี่ยนไปเช่น สามารถท ากิจกรรมมากกว่าหนึ่งอย่างได้ภายในเวลา
เดียวกัน ท างานแบบไม่เป็นเส้นตรง สามารถข้ามไปมาได้ เป็นต้น เปรียบเทียบกับคนอีกกลุ่มหนึ่งคือ 
Digital Immigrants ซึ่งหมายถึงคนรุ่นก่อนที่เกิดและใช้ชีวิตมาก่อนที่ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลจะ
แพร่หลาย ซึ่งคนกลุ่มนี้จะมีทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัลไม่คล่องแคล่วเท่ากลุ่มดิจิทัลเนทีฟส์ มี
พฤติกรรมที่สามารถท ากิจกรรมได้เพียงอย่างเดียวในช่วงเวลาหนึ่ง และชอบท ากิจกรรมไปตาม
ขั้นตอนทีละขั้นตอน ท าให้คนกลุ่มนี้จ าเป็นจะต้องปรับตัวให้ทันโลกดิจิทัลในยุคปัจจุบันและกลุ่มเด็ก
รุ่นใหม่อย่างกลุ่ม ดิจิทัลเนทีฟส์ 
 นอกจากนี้ Tapscott (2009) ได้อธิบายถึงความแตกต่างของ Digital Natives เอาไว้ว่าการ
ที่คนเหล่านี้แตกต่างจากคนรุ่นก่อนทั้ง Gen B และ Gen X หรือที่รวมกันเป็น Digital Immigrants 
เพราะ Digital Natives เกิดมาในยุคที่สภาพแวดล้อมมีเทคโนโลยีพร้อม อีกทั้ งสังคมเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้คนเหล่านี้คลุกคลีอยู่กับเทคโนโลยีมาตั้งแต่ เกิด จึงสามารถใช้
เทคโนโลยีเหล่านี้ได้อย่างคล่องแคล่วราวกับว่าเป็นเรื่องธรรมดา ระบบคิดต่าง ๆ จึงแตกต่างจาก 
Digital Immigrants ที่ต้องเรียนรู้ดังที่ Alan Kay (อ้างถึงใน Tapscott, 2009) ว่าเทคโนโลยีเป็นสิ่ง
ส าหรับคนที่เกิดก่อนที่มันจะถูกประดิษฐ์ขึ้นมา เพราะเมื่ อใดที่บุคคลเกิดหลังที่เทคโนโลยีได้ถูก
ประดิษฐ์ขึ้นมาแล้วก็จะไม่รู้สึกว่าสิ่งนั้นเป็นเทคโนโลยี ดังนั้น Tapscott จึงกล่าวว่าชาว Digital 
Natives สามารถใช้เทคโนโลยีได้โดยที่แทบจะไม่ต้องเรียนรู้มากมาย ราวกับอากาศที่แม้จะมองไม่เห็น
แต่ก็ขาดไม่ได้นั่นเอง 
 ทั้งนี้ยังมีนักวิจัยท่านอ่ืนที่มีแนวคิดคล้ายคลึงกับแนวคิด ดิจิทัลเนทีฟส์ ของ Prensky แต่ถูก
เรียกด้วยชื่ออ่ืน ๆ ไปอีกมากมายเช่น มิลเลนเนียลส์ (Minllennials) (Howe & Strauss, 1991) 
เน็ตเจเนอเรชั่น (Net Generation) (Tapscott, 1998, 2009; Oblinger & Oblinger, 2005) ไอเอ็ม
เจ เนอ เรชั่ น  ( Instant Messaging Generation: IM Generation) (Lenhart, Rainie, & Lewis, 
2001) เกมเมอร์เจเนอเรชั่น (Gamer Generation) (Carstens & Beck, 2005) กูเกิลเจเนอเรชั่น 
(Google Generation)  (CIBER, 2008; Rowlands et al. , 2008)  ห รื อ  ไอ เจ เน อ เร ชั่ น  ( i-
Generation) (Rosen, 2010) เป็นต้น (อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) 
 ในบริบทของประเทศไทย หลังจากที่  ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ได้ท า การศึกษาเรื่อง
ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย และค้นพบข้อสังเกตถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนกับบุคลากรรุ่นหลัง ได้อธิบายเพิ่มเติมเอาไว้ว่าความแตกต่างที่เกิดข้ึน
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนกับบุคลากรรุ่นหลัง  นั้นเป็นเพราะว่าทั้ งสองรุ่นอายุมีโครงความคิด 
(Schema) ที่แตกต่างกันอันเกิดมาจากการขัดเกลาทางสังคมที่แตกต่างกัน เพราะในแต่ละช่วงเวลาที่
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บุคคลในแต่ละรุ่นเกิดและอาศัยอยู่มีความแตกต่างกัน ทั้งในแง่เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี จึงหล่อ
หลอมให้คนทั้งสองรุ่นมีโครงความคิดที่แตกต่างกัน ดังนั้นบุคลากรรุ่นหลังที่เกิดมาในยุคที่เทคโนโลยี
สารสนเทศมีอิทธิพลต่อชีวิตเป็นอย่างมาก ส่งผลกระทบให้ผู้คนในยุคนี้ใช้ชีวิตด้วยความรีบเร่งและให้
ความส าคัญกับความรวดเร็ว อีกท้ังยังท าให้ความสัมพันธ์ของสถาบันครอบครัวและการศึกษาอ่อนแอ
ลง จึงท าให้มีพฤติกรรมที่แตกต่างจากบุคลากรรุ่นก่อนออกไป และอาจกลายเป็นความขัดแย้งในที่
ท างานได้ 
 ตัวอย่างพฤติกรรมจากงานวิจัยของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) เช่น  บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้ว่า
ตนเองเป็นคนที่มีสัมมาคารวะ นอบน้อม ฟังผู้ใหญ่ ไม่ขัด ไม่ถาม เพราะถูกสั่งสอนให้เคารพและให้
เกียรติผู้ใหญ่ ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้ว่าตนเองมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง จึงมักเลือกแสดงออก
ตามท่ีตนคิด และใช้ค าพูดที่ตรงไปตรงมาเพราะไม่ต้องการให้เกิดการตีความมากไปกว่าค าท่ีตนสื่อสาร 
นอกจากนี้ยังรู้สึกสบายใจที่จะสื่อสารกับบุคลากรทั้งรุ่นเดียวกันและต่างรุ่นผ่านการส่งข้อความ (Text 
Messaging) สาเหตุหนึ่งอาจเกิดมาจากคุณลักษณะของคอมพิวเตอร์ที่สามารถแก้ไขข้อความได้ ใช้
เป็นหลักฐานได้ และการขาดทักษะการสื่อสารในด้านอวัจนภาษาออกไป ท าให้รู้สึกอึดอัดเมื่อต้อง
สื่อสารแบบต่อหน้า การสื่อสารในลักษณะดังกล่าวของบุคลากรรุ่นหลังท าให้บุคลากรรุ่นก่อนซึ่งได้รับ
การหล่อหลอมด้วยโครงความคิดท่ีแตกต่างกันเกิดความรู้สึกไม่พอใจและตีความว่าบุคลากรรุ่นหลัง ไร้
มารยาท ขาดสัมมาคารวะ และไม่ให้เกียรติผู้ใหญ่ หรือการที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้ว่าการค้นคว้าหา
ข้อมูลจากสื่อออนไลน์ด้วยตัวเองสะดวกและง่ายกว่า จึงเลือกแสดงออกด้วยการท างานด้วยตัวเอง 
แตกต่างจากบุคลากรรุ่นก่อนที่รับรู้ตนเองว่าเมื่อมีปัญหาควรปรึกษาผู้ใหญ่หรือผู้ที่มีความรู้ในด้านนั้ น 
ดังนั้นเมื่อพบเจอปัญหาหรือมีค าถาม บุคลากรรุ่นหลังก็จะไม่ถามผู้อ่ืนในองค์กรแต่กลับค้นคว้าผ่าน
ทางสื่อออนไลน์เพียงอย่างเดียว ท าให้บุคลากรรุ่นก่อนตีความว่าเด็กเหล่านั้นไม่เข้าสังคม ติดโซเชี่ยล 
หรือเชื่อมั่นในทฤษฎีเกินไปแต่ไม่รู้จักปรึกษาผู้มีประสบการณ์จริง และบางครั้งบุคลากรรุ่นหลังอาจ
ท างานข้ามสายบังคับบัญชา เพราะไม่ชอบความยุ่งยากวุ่นวาย และต้องการความรวดเร็ว ท าให้
บุคลากรรุ่นก่อนบางคนไม่พอใจในการท างานแบบข้ามหัว หรือท างานแบบไม่เป็นไปตามสายบังคับ
บัญชา เพราะหลายครั้งตนก็ต้องรับหน้าแทนบุคลากรรุ่นหลังในการถูกต่อว่าจากผู้ใหญ่ เป็นต้น 
 แม้ความขัดแย้งในที่ท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอาจเกิดขึ้นจากความแตกต่างในวิถีการ
ด าเนินชีวิตระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนกับบุคลากรรุ่นหลัง อย่างไรก็ตามจากบทสัมภาษณ์บุคลากรใน
งานวิจัยของ ปภัสสรา ขัยวงศ์ (2557) กลับพบว่า ภายใต้ความขัดแย้งและไม่เห็นด้วยของบุคลากรรุ่น
ก่อนที่มีต่อบุคลากรรุ่นหลัง ในความเป็นจริงบุคลากรรุ่นก่อนกลับมีความเอ็นดู และรักบุคลากรรุ่นหลัง
ราวกับลูกหลาน ยินดีช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรรุ่นหลังอย่างเต็มที่ เพียงแต่บุคลากรรุ่นก่อนก็
ต้องการให้บุคลากรรุ่นหลังแสดงว่าเห็นคุณค่า เคารพ และให้ก าลังใจบุคลากรรุ่นก่อนด้วย ในขณะที่
บุคลากรรุ่นหลังก็เคารพบุคลากรรุ่นก่อน เพียงแต่ก็ต้องการให้สื่อสารอย่างตรงไปตรงมา และไม่ใช้
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อารมณ์ในการสื่อสารซึ่งอาจท าให้ตนเสียขวัญก าลังใจในการท างานได้ เป็นต้น เหล่านี้เป็นตัวอย่าง
ความคาดหวังในพฤติกรรมการสื่อสารที่บุคลากรในแต่ละรุ่นต้องการจากอีกรุ่น โดยสะท้อนออกมา
จากอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร 
 ส าหรับการใช้ช่วงปีเกิดเป็นเกณฑ์ในการแบ่งรุ่น Prensky ผู้นิยามค าว่าดิจิทัลเนทีฟส์ไม่ได้
ระบุช่วงปีเกิดเอาไว้อย่างชัดเจน หากแต่นักวิจัยบางท่านได้ท าการระบุช่วงปีเกิดเอาไว้อย่างชัดเจน 
เช่น Palfrey & Gasser (2008 อ้างถึงใน ณิศรา ศรีพลอยรุ่ง, 2558) ระบุว่าเป็นกลุ่มคนที่ เกิด
หลังจากปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) เป็นต้นมา ในขณะที่ D. Oblinger และ J. Oblinger (2005 อ้าง
ถึงใน ณิศรา ศรีพลอยรุ่ง, 2558) ระบุว่าเป็นกลุ่มคนที่เกิดในปี ค.ศ. 1982 – 1991 (พ.ศ. 2525 – 
2534) ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับการแบ่งรุ่นอายุของ Gen Y ดังที่กล่าวไปในข้างต้น ในประเทศไทย
พบว่าระบบอินเทอร์เน็ตเข้ามาในประเทศไทยครั้งแรกเมื่อปี ค.ศ. 1987 (พ.ศ. 2530) และได้มีการ
ให้บริการเชิงพาณิชย์อย่างเต็มรูปแบบครั้งแรกในปี ค.ศ. 1995 (พ.ศ. 2538) ซึ่งช้ากว่าของ
ชาวตะวันตก (ทวีศักดิ์ กออนันตกูล , ม.ป.ป. อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์ , 2557) แต่ Mannheim 
(1923, 1952 อ้างถึงใน ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) เสนอว่า บุคคลจะได้รับการหล่อหลอมระบบคิด 
ค่านิยม และบุคลิกภาพ ตั้งแต่วัยเด็กจนกระทั่งวัยรุ่นตอนต้น (15 ปี) ซึ่ งเท่ากับปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 
2523) เช่นเดียวกัน 
 ดังนั้นในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกใช้เกณฑ์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแบ่งรุ่นอายุ เป็น
เกณฑ์ในการแบ่งรุ่นอายุของบุคลากรในองค์กรไทย โดยแบ่งเป็น บุคลากรรุ่นก่อน ที่เกิดก่อนปี 
ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) และ บุคลากรรุ่นหลัง ที่เกิดตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) เป็นต้นมา 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการสื่อสารนี้จะช่วยในการท าความ
เข้าใจกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวัดความสามารถในการสื่อสารของการท าวิจัยในครั้งนี้ 
 Jablin, Cude, House, Lee และ Roth (1994 อ้างถึงใน Jablin & Putnam, 2000) เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารเอาไว้ว่า ความสามารถในการสื่อสาร (Communication 
Competency) เป็นชุดความสามารถที่บุคคลมีเพ่ือใช้ในกระบวนการสื่อสาร ซึ่งชุดความสามารถนี้
เป็นเสมือนทรัพยากร (Resource) ของแต่ละบุคคลอันประกอบไปด้วย 

1) ความรู้ เชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) เช่น การรู้กฎ ระเบียบ 
บรรทัดฐานของการสื่อสาร 

2) สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Capacity) เช่น อุปนิสัยของแต่ละบุคคล 
ความสามารถในการรับรู้ความแตกต่าง รวมไปถึงความสามารถในการใส่รหัสและถอดรหัส 
(Encoding and Decoding Skill) 
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 ชุดความสามารถนี้ จะส่งผลไปยัง การแสดงออกทางการสื่อสาร (Communication 
Performance) ซึ่งเป็นพฤติกรรมการแสดงออกทางการสื่อสารของแต่ละบุคคลเพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย
หรือประสิทธิผลในการสื่อสาร  
 นอกจากนี้ จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารพบว่า มีนักวิชาการ
ทั้งต่างประเทศและประเทศไทยจ านวนมากที่สนับสนุนแนวคิดของ Jablin et al. (1994) และสรุปได้
ว่าความสามารถในการสื่อสารนั้นประกอบไปด้วยองค์ประกอบส าคัญ 2 อย่าง หากขาดองค์ประกอบ
ใดองค์ประกอบหนึ่งไปก็จะท าให้การสื่อสารไม่มีประสิทธิภาพหรือผิดพลาดได้ (e.g. Haris & 
Cronen, 1979; Monge, Bachman, Dillard, & Eisenberg, 1981 อ้างถึงใน Jablin & Putnam, 
2000; 
Gaut & Perrigo, 1988; Swasburi, 2000 อ้างถึงใน สกนธ์ นาคใหม่, 2545; McCroskey, 1982; 
นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2541; สกนธ์ นาคใหม่, 2545) ได้แก่ 

1) ความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) หมายถึง 
ความรู้ที่ช่วยให้บุคคลสามารถตีความสิ่งต่าง ๆ ในองค์กรได้อย่างถูกต้อง ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ท าให้
บุคคลเข้าใจและสามารถตอบโต้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม (Appropriateness) กับบริบทในแต่ละสถานการณ์ที่ เกิดขึ้น เช่น การรู้กฎ 
ระเบียบ บรรทัดฐานของการสื่อสาร รวมถึงความหมายของสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในองค์กร 

2) ทักษะในการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) หมายถึง ทักษะในการน าความรู้
เหล่ านั้ น ไป ใช้ เพ่ื อ ให้ เกิดประสิทธิผล  (Effectiveness) ห รือบรรลุ เป้ าหมาย  เช่ น 
ความสามารถในการถ่ายทอดสารและตีความสารได้ถูกต้องตรงตามที่ต้องการ  (Encoding 
and Decoding Ability)  

 แม้ว่านักวิชาการส่วนใหญ่จะสนใจในการศึกษาองค์ประกอบของความสามารถในการสื่อสาร
ด้าน ความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ และ ทักษะในการสื่อสาร เท่านั้น แต่ Spitzberg (1983) เสนอ
ว่า องค์ประกอบของของความสามารถในการสื่อสารประกอบไปด้วย 3 ส่วนที่ส าคัญได้แก่ ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และ แรงจูงใจ (Motivation) สอดคล้องกับ McCroskey (1982) ที่ได้
กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการสื่อสาร คือความสามารถที่บุคคลแสดงออกถึงความรู้ในการสื่อสาร
อย่างเหมาะสมส าหรับแต่ละสถานการณ์ ซึ่งเรียนรู้ได้ผ่าน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ (Cognitive) 
ความสามารถเชิงทักษะ (Psychomotor) และความรู้สึก (Affection)  
 ในส่วนของแรงจูงใจ Spitzberg (1983, 2000) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่วนที่ส าคัญอีกส่วน
หนึ่งของความสามารถในการสื่อสาร เพราะแม้ว่าบุคคลจะมีความรู้และทักษะในการสื่อสาร แต่หาก
ปราศจากความต้องการในการสื่อสาร การสื่อสารนั้นก็ถือว่าเป็นการสื่อสารที่ไม่ดี เพราะยิ่งบุคคลมี



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

15 

ความต้องการหรือแรงจูงใจในการสื่อสารมากเท่าไหร่ บุคคลนั้นก็จะมีความพยายามสื่อสารให้ดีมาก
ขึ้นเท่านั้น ท าให้บุคคลรับรู้ตัวเอง และผู้อ่ืนรับรู้บุคคลนั้นว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสื่อสาร 
 นั กวิช าการจ านวนหนึ่ ง  เช่ น  Rubin, Perse, และ Barbato (1988) และ  Barbato, 
Graham, และ Perse (2003) ได้แบ่งแรงจูงใจในการสื่อสารระหว่างบุคคลออกเป็น 2 กลุ่ม 6 
ลักษณะ ได้แก่  

1) กลุ่มที่ 1: แรงจูงใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ (Relationally Oriented Motives) ประกอบไป
ด้วยแรงจูงใจ 4 ลักษณะที่แสดงออกเชิงบวกต่อผู้อ่ืน ได้แก่ 

ก. ความพึงพอใจ (Pleasure) ซึ่งเป็นความต้องการความสนุกและความตื่นเต้น 
ข. ความรัก (Affection) ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความรักและความห่วงใย 
ค. การมีส่วนร่วม (Inclusion) ซึ่งเป็นความต้องการรักษาความสัมพันธ์และแบ่งปัน

ความรู้สึกร่วมกับผู้อ่ืน 
ง. ความสบายใจ (Relaxation) ซึ่งเป็นความต้องการพักผ่อนและผ่อนคลาย 

2) กลุ่มที่ 2: แรงจูงใจเชิงอิทธิพลส่วนบุคคล (Personal-influence Motives) ประกอบไปด้วย
แรงจูงใจ 2 ลักษณะที่แสดงออกถึงความต้องการจัดการปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ 

ก. การหลีกหนี (Escape) ซึ่งเป็นความพยายามหลีกเลี่ยงจากกิจกรรมที่ท าอยู่ 
ข. การควบคุม (Control) ซึ่งเป็นความต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 

 ในเรื่องนี้ จากงานวิจัยเรื่อง อารมณ์และการสื่อสารในที่ท างาน กรณีศึกษาความใกล้ชิด
ทางอวัจนภาษาของผู้บังคับบัญชา ประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากร และแรงจูงในใจการสื่อสาร 
ของ Jia et al. (2017) พบว่าแรงจูงใจที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ (ความพอใจ ความรัก การมีส่วนร่วม 
และ ความสบายใจ) ส่งผลต่อประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากรในที่ท างาน เพราะเมื่อบุคลากร
ได้รับการสนับสนุนทางอารมณ์จากผู้บังคับบัญชาอันมีปัจจัยจากแรงจูงใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์นี้ก็จะ
ท าให้บุคลากรมีแนวโน้มที่จะมีบทสนทนากับผู้บังคับบัญชาเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ ในทางตรงข้าม 
การใช้แรงจูงใจเชิงอิทธิพลส่วนบุคคล (การหลีกหนี และการควบคุม) จะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่า
จะต้องมีการจัดการควบคุมอารมณ์มากขึ้นและไม่อยากมีปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 ดังนั้นในการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร นอกจากในส่วนของความรู้เชิงกล
ยุทธ์ และทักษะการสื่อสาร ที่นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสนใจแล้ว ควรศึกษาในส่วนของ 
แรงจูงใจเพ่ิมเติมด้วย 
 ส าหรับการศึกษาเรื่องความสามารถในการสื่อสารขององค์กรไทย Sriussadaporn-
Charoenngam และ Jablin (1999) ได้ท าการส ารวจเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารในองค์กร
ไทย พบว่ามี 3 ลักษณะที่ส าคัญ สอดคล้องกับแนวคิดของ Jablin et al. (1994) เช่นกัน ได้แก่  
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1) ความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) ซึ่งเป็นการ
เข้าใจความหมายต่าง ๆ ในองค์กร เช่นกฎเกณฑ์ สัญลักษณ์ บทบาทความรับผิดชอบที่
ก าหนดขึ้น รวมถึงความสามารถในการพิจารณาความแตกต่างของแต่ละบุคคลด้วย 

2) ทักษะในการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) ซึ่งเป็นทักษะที่พึงมีในการสื่อสาร
ระหว่างท างานในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3) ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกโดยพิจารณาจากลักษณะอุปนิสัยและความสามารถเชิง 
พุทธิปัญญา (Behavior Traits and Cognitive Abilities) เพ่ือให้สามารถสื่อสารได้อย่าง
เหมาะสม ถูกที่ ถูกเวลา แต่ในส่วนนี้จะถูกรวมเข้ากับความรู้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ 

 ข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาดังกล่าวพบว่าความสามารถในการสื่อสารของคนไทยที่เกี่ยวข้อง
กับอารมณ์ การรักษาบรรยากาศ และความพึงพอใจในการสื่อสารคือการที่รู้ว่าจะพูดอะไร ที่ไหน 
เมื่อไหร่ อย่างไร และกับใคร โดยที่ต้องแสดงออกถึงการมีมารยาทและให้เกียรติอีกฝ่ายด้วย ซึ่งเป็น
พ้ืนฐานวัฒนธรรมของคนไทยที่จะพยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้งและเห็นว่าความกลมกลืนกัน 
(Harmony) ในสังคมส าคัญที่สุดจนเกิดเป็นความเกรงใจ ซึ่งท าให้คนไทยต้องควบคุมอารมณ์และ
พฤติกรรมอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้มีมารยาท และหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ เช่น ต้องถ่อมตัว 
ใช้ เสียงนุ่ม พูดด้วยใบหน้ายิ้มแย้ม รักษาหน้าอีกฝ่ายในการพูดคุย ไหว้เมื่อพบผู้อาวุโสกว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องไม่ถามหรือแสดงความเห็นมากเกินควร และต้องไม่ขัด ไม่หักหน้าผู้บังคับบัญชา 
เป็นต้น 
 15 ปีต่อมา ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสามารถในการสื่อสารของ
บุคลากรไทย โดยเพ่ิมมิติการศึกษาในแง่ของความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ พบว่าบุคลากรรุ่นหลัง 
(Gen Y) มีแนวคิด ค่านิยมในการสื่อสารที่เปลี่ยนแปลงและแตกต่างไปจากบุคลากรรุ่นก่อน (Gen B 
และ Gen X) เป็นอย่างมาก เช่น ต้องการการแสดงออกถึงความรัก การยอมรับ และการชมเชยจาก
บุคลากรรุ่นพ่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีความเคารพผู้ใหญ่แต่ไม่เชื่อฟังทุกเรื่อง มีความเป็นตัวของ
ตัวเองสูง พ่ึงพาเทคโนโลยีมากกว่าคนใกล้ตัว จึงท าให้บุคลากรรุ่นก่อนมองว่าบุคลากรรุ่นหลังขาด
สัมมาคารวะ ไม่ให้เกียรติผู้ใหญ่ ไม่สนใจกฎระเบียบ และติดโซเชี่ยล พ่ึงพาเทคโนโลยีมากเกินไป 
อย่างไรก็ตาม ความคาดหวังในพฤติกรรมการสื่อสารที่บุคลากรมองว่าเป็นความสามารถในการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นคือ การเปิดใจและรับฟังความเห็นของอีกฝ่าย ใช้การสื่อสารแบบต่อหน้า 
สื่อสารแสดงความเห็นอย่างสุภาพ ให้เกียรติ สนับสนุนและให้ก าลังใจ ในขณะที่บุคลากรรุ่นก่อนมี
ความคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังแสดงออกถึงการสื่อสารตามสายบังคับบัญชา ไม่ข้ามหัวผู้ใหญ่ และ
บุคลากรรุ่นหลังต้องการให้บุคลากรรุ่นก่อนสื่อสารโดยไม่ใช้อารมณ์เป็นใหญ่ ใช้ค าพูดที่รุนแรงและ
น้ าเสียงที่รับไม่ได้ เป็นต้น โดยสามารถสรุปได้ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ความคาดหวังความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น เรียงล าดับจากมากไป
น้อย  (ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) 

ความสามารถใน
การสื่อสาร 

ความคาดหวงัของ 
บุคลากรรุ่นก่อน ที่มีต่อ บุคลากรรุ่นหลัง 

ความคาดหวงัของ 
บุคลากรรุ่นหลัง ที่มีต่อ บุคลากรรุ่นก่อน 

ความรู้ในการ
สื่อสารเชิงกลยุทธ ์

การรับฟั ง สร้างบรรยากาศการแสดง
ความเห็นและสนับสนุน 

• มารยาทการเป็นผู้ฟังที่ดี ให้เกียรติผู้พูด เชน่ 
ฟังติดตาม ฟังให้จบก่อนเสนอความเห็น 

• มีทัศนคติที่เหมาะสมในการฟังผู้อาวุโสกว่า 
เช่น ไม่เชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป 

การสื่ อสารแบบต่อหน้าและผ่านสื่อใน
กิจกรรมการสื่อสารต่าง ๆ 

• ประสิทธิภาพของสื่อ ในการล าเลียงสาร 
เลือกใช้ส่ือให้เหมาะสมกบัเนื้อหาและผู้รับสาร 

• การตีความช่องทางการสื่อสารตามความ
เหมาะสมทางสังคม 

• แหล่งข้อมูลสารสนเทศที่น่าเชื่อถือออนไลน์ 

การสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม 

• กาลเทศะในการสร้างบรรยากาศต่าง ๆ ใน
การท างาน 

• ทราบถึงเป้าหมาย/ความสนใจขององค์กรและ
ผู้ร่วมงาน 

การน าเสนอความคิดใหม่ ๆ และการโต้แย้ง
แสดงเหตุผล 

• เข้าใจกฎระเบียบ บรรทัดฐานขององค์กร 

• มีความรู้ ข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

• แนวทางการเสนอความคิดเห็นเพื่อให้ได้รับ
การยอมรับ: ขนบการสื่อสารขององค์กร 
มารยาทและสัมมาคารวะในการปฏิสัมพันธ์ 
การตั้งค าถามและการโต้แย้งแสดงเหตุผลกับผู้
อาวุโส 

• แนวทางการเสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับ
เป้าหมายองค์กร 

การสร้างเครือข่ายกับบุคลากรต่างรุ่นในที่
ท างาน 

• การสร้างเครือข่ายกับบุคลากรต่างรุ่นเพื่อ
ประโยชน์ในการท างาน 

• การแสดงออกอย่างมีสัมมาคารวะในการ
สัมพันธ์กับผู้อาวุโสกว่า 

การรับฟัง สร้างบรรยากาศการแสดงความเห็นและ
สนับสนุน 

• การแสดงออกถึงการฟังอย่างเอาใจใส่ 

• การสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแสดงความเห็นใหม่ ๆ 

• การสนับสนุน ให้ก าลังใจ การสร้างแรงจูงใจคนรุ่นอายุ
น้อย 

การสื่อสารกับคนต่างรุ่นอย่างสุภาพ เหมาะสม ให้
เกียรติ 

• ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นระดับชั้นต่าง ๆ 
ต าแหน่งต่าง ๆ ได้สุภาพ และเหมาะสม 

• การแสดงการยอมรับ ไม่ต าหนิต่อหน้า และไม่วิจารณ์คน
รุ่นอายุน้อยลับหลัง 

การสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม ใส่ใจคนรุ่น
อายุน้อย 

• กาลเทศะในการสร้างบรรยากาศต่าง ๆ ในการท างาน 

• ทราบถึงเป้าหมาย/ความสนใจขององค์กรและผู้ร่วมงาน 

• ภาวะผู้น าในการรับผิดชอบงานร่วมกับคนรุ่นอายุน้อย 

การปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 

• สาม ารถ เข้ าพ บต่ อ หน้ า  ห รื อ ผ่ าน สื่ อ เพื่ อ ข อค า
ปรึกษาหารือ ทราบผลป้อนกลับได้ตลอดเวลา 

• การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหารือ และการให้ผล
ป้อนกลับ 

• การโต้แย้งแสดงเหตุผลกับคนรุ่นอายุน้อย 

• การควบคุมอารมณ์ในการสื่อสารอย่างเหมาะสม 

การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

• ประสิทธิภาพของสื่อในการล าเลียงสาร เลือกใช้สื่อให้
เหมาะสมกับเนื้อหาและผู้รับสาร 

• การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อพัฒนางาน
และความสัมพันธ์ในการท างาน 

• แหล่งข้อมูลสารสนเทศที่น่าเชื่อถือออนไลน์ 

การแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 

• ทราบถึงกฎระเบียบ บรรทัดฐานขององค์กร 

• แหล่งข้อมูลนวัตกรรมใหม่ ๆ 

• การเสนอความเห็นทีข่ัดกบัแนวทางปฏิบัติเดมิขององค์กร
ให้เป็นที่ยอมรับ 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) ความคาดหวังความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น เรียงล าดับจาก
มากไปน้อย (ปภัสสรา ชัยวงศ์, 2557) 

ความสามารถใน
การสื่อสาร 

ความคาดหวงัของ 
บุคลากรรุ่นก่อน ที่มีต่อ บุคลากรรุ่นหลัง 

ความคาดหวงัของ 
บุคลากรรุ่นหลัง ที่มีต่อ บุคลากรรุ่นก่อน 

ทักษะในการสื่อสาร การรับฟั ง สร้างบรรยากาศการแสดง
ความเห็นและสนับสนุน 

• การฟังเชิงลึก (Deep Listening) มีสมาธิและ
วิจารณญาณ 

• การแสดงออกถึงการฟั งอย่างเอาใจใส่ มี
มารยาท ให้เกียรติผู้พูด 

การสื่ อสารแบบต่อหน้าและผ่านสื่อใน
กิจกรรมการสื่อสารต่าง ๆ 

• การใช้สื่อประเภทต่าง ๆ และสื่อออนไลน์ 
อ ย่างเหมาะสมกับ วัตถุป ระสงค์  (งาน , 
สัมพันธ์) เนื้อหา กาลเทศะ และผู้รับสาร 

• การสื่อสารแบบต่อหน้า: การเรียบเรียงความ
คิด ค าพูด การเลือกใช้ค า สื่อสารอย่างมี
หลักการเหตุผล 

• การเขียนที่เป็นทางการ 

• การหาข้อมูลสารสนเทศ และประยุกต์ใช้
ข้อมูลกับงาน 

การสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม 

• การสื่อสารเพื่อสร้างบรรยากาศการท างาน
แบบต่าง ๆ เช่น จริงจัง ผ่อนคลาย สนับสนุน 

• การโน้มน้าวใจ ขอความร่วมมือ 

• การแสดงถึงความเอาใจใส่ รับผิดชอบ ตรงต่อ
เวลา 

การน าเสนอความคิดใหม่ ๆ และการโต้แย้ง
แสดงเหตุผล 

• ทักษะการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ 

• ทักษะการเลือกใช้ค าพูดเพื่อโต้แย้งแสดง
เหตุผล 

การสร้างเครือข่ายกับบุคลากรต่างรุ่นในที่
ท างาน 

• ทักษะมนุษยสัมพันธ์ 

• ทักษะการสื่อสารบนเครือข่ายออนไลน์เพื่อ
ประสานความร่วมมือ 

• เรียกชื่อ เลือกใช้ค าเหมาะกับคนต่างรุ่นใน
ต าแหน่งต่าง ๆ 

การรับฟัง สร้างบรรยากาศการแสดงความเห็นและ
สนับสนุน 

• ก า ร ฟั ง เชิ ง ลึ ก  (Deep Listening)  มี ส ม า ธิ แ ล ะ
วิจารณญาณ 

• การแสดงออกถึงการฟังอย่างเอาใจใส่ มีมารยาท ให้
เกียรติผู้พูด 

• การแสดงออกที่เป็นกันเองกับคนรุ่นอายุน้อง เช่น การลง
มาคลุกคลี ใช้ภาษาเดียวกัน 

การสื่อสารกับคนต่างรุ่นอย่างสุภาพ เหมาะสม ให้
เกียรติ 

• เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด และแสดงออกต่อคนรุ่นอายุ
ต่าง ๆ ต าแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะกับกาลเทศะ 

• การเลือกใช้ค า การแสดงออกที่ไม่ท าให้ผู้อื่นรู้สึกด้อย 

การสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม ใส่ใจคนรุ่น
อายุน้อย 

• การสื่อสารเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานแบบต่าง ๆ 
เช่น จริงจัง ผ่อนคลาย สนับสนุน 

• แสดงออกถึงความเอาใจใส่ สนใจ ถามไถ่สารทุกข์สุขดิบ 

การปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 

• การสอนงาน: ทราบวิธีแสดงความเห็นต่าง (เช่น ตั้ง
ค าถามให้คิดเพื่อให้พบค าตอบด้วยตนเอง) และการ
อธิบายให้กระชับ ชัดเจน ภาษาเหมาะสม 

• การให้ผลป้อนกลับ : สื่อสารชัดเจน ตกลงล่วงหน้า 
ติดตามผลงานเป็นระยะ 

การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

• การน าเสนองาน/ความคิดกับคนต่างรุ่นได้แบบต่อหน้า
อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มีเทคโนโลยีประกอบ 

• การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ให้เป็นประโยชน์ต่องานและ
การสร้างความสัมพันธ์ 

การแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 

• ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 

• ทักษะการหาข้อมูลจากแหล่งค้นคว้าต่าง ๆ 

• ทักษะการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
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 เห็นได้ว่าความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรแต่ละรุ่นอายุส่งผลต่อระดับอารมณ์และ
แรงจูงในในการท างาน แต่ในบริบทขององค์กรไทยยังมีการศึกษาในส่วนนี้ไม่มากนัก ดังนั้นงานวิจัย
ชิ้นนี้จึงเลือกที่จะศึกษาความสามารถในการสื่อสารเพ่ิมเติมในมิติของอารมณ์ โดยการทบทวนแนวคิด
เกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารนี้ เมื่อน าไปประกอบกับแนวคิดความสามารถเชิงอารมณ์ก็จะ
น าไปสู่การสร้างแบบสอบถามและสร้างเป็นกรอบแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ได้ 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กร (Emotion at Workplace) 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับอารมณ์ในองค์กร จะเป็นส่วนที่ท าให้เห็นว่า
การศึกษาในด้านของอารมณ์ในองค์กรมีอยู่จริงในชีวิตประจ าวันของบุคลากรในองค์กร และท าให้
เข้าใจถึงความส าคัญของอารมณ์ 
 นักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามแนวคิดเกี่ยวกับอารมณ์เอาไว้ว่า อารมณ์ เป็นปรากฏการณ์ทาง
จิตวิทยาและชีววิทยา เพราะอารมณ์คือส่วนประกอบส าคัญของปฏิกิริยามนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้า
จากสภาพแวดล้อม ดังนั้นจึงสามารถเปลี่ยนไปมาได้โดยไม่สิ้นสุด ซึ่งอารมณ์มีหน้าที่ชี้น าพฤติกรรม
ต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นตามภาวะอารมณ์นั้น ๆ จากการส่งสัญญาณต่าง ๆ ลงไปในการสื่อสารทั้งโดยตรง
และโดยอ้อม ก่อนที่บุคคลจะแสดงออกมาให้คนอ่ืนเห็นหรือรับรู้ได้ ดังนั้นอารมณ์จะสามารถ
แสดงออกได้ผ่านการสื่อสารเท่านั้น (Dillard, 1998; Lord & Kanfer, 2002; Waldron, 2012 
อ้างถึงใน Jia et al., 2017; Hocker & Wilmot, 2013) 
 ในบริบทขององค์กร การศึกษาเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กรเมื่อศตวรรษท่ี 20 ถูกจัดว่าเป็นสิ่งที่
ไม่เหมาะสม ไม่จ าเป็น และไร้สาระ (Putnam & Mumby, 1993) แต่ในศตวรรษที่ 21 นี้ การศึกษา
เกี่ยวกับอารมณ์นี้ได้กลายเป็นที่ยอมรับว่าต้องท าการศึกษาควบคู่ไปกับเหตุผลอย่างแยกออกจากกัน
ไม่ ได้  (Zembylas, 2005 อ้างถึ งใน  Jia et al., 2017) สอดคล้องกับที่  Jia et al. (2017) ให้
ความเห็นว่านักวิจัยให้ความส าคัญกับการศึกษามิติเชิงอารมณ์ในองค์กรมากขึ้น สังเกตได้จากความ
หลากหลายของงานวิจัยเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กรที่เพ่ิมมากข้ึน 
 การศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับอารมณ์มีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะว่าการที่
บุคลากรในองค์กรมีสุขภาวะทางอารมณ์ที่ดี ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร
ตามไปด้วย (Lord & Kanfer, 2002) สอดคล้องกับ Brief และ Weiss (2002) ที่ ให้ความเห็นว่า 
อารมณ์ ของบุคลากรในองค์กรเป็นส่วนประกอบส าคัญในระบบนิเวศโดยรวมของพฤติกรรมองค์กร 
เพราะอารมณ์ของบุคลากรแต่ละคนย่อมมีอิทธิพลต่ออารมณ์ของบุคลากรคนอ่ืน ๆ เช่นกัน 
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 Fiebig และ Kramer (1998) ชี้ให้เห็นความเชื่อมโยงระหว่างอารมณ์กับการสื่อสารด้วยการ
สร้างแบบจ าลองประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากรในที่ท างาน ซึ่งแบบจ าลองนี้ประกอบไปด้วย
ส่วนประกอบที่ส าคัญ 6 ส่วนด้วยกันได้แก่ 

1) ความคาดหวัง (Expectation) จากทั้งฝ่ายบุคลากรและองค์กรว่ามีบุคลากรควรมีการ
แสดงออกทางอารมณ์อย่างไร 

2) สิ่งเร้า (Catalysts) จากสถานการณ์รอบตัว ซึ่งอาจก่อให้เกิดเหตุการณ์ความไม่ลงตัวระหว่าง
ความคาดหวังกับความเป็นจริงที่ เกิดขึ้น เช่นเหตุการณ์ที่อาจขัดกับความต้องการของ
บุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจเป็นต้น 

3) การรับรู้ (Awareness) ซึ่งสะท้อนความรู้ความเข้าใจในประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคคล 
โดยที่ความรุนแรงของอารมณ์ที่เกิดขึ้นจะขึ้นอยู่กับการรับรู้เหตุการณ์ของแต่ละบุคคล เช่น 
ถ้าหากบุคลากรรับรู้เกี่ยวกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นมาก็จะส่งผลต่ออารมณ์ของบุคลากรมาก 
ในขณะที่หากบุคลากรรับรู้เกี่ยวกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นน้อย ก็แทบจะไม่ส่งผลต่ออารมณ์ของ
บุคลากรเลย 

4) การจัดการทางอารมณ์ (Emotional Management) ซึ่งเป็นส่วนประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจในการแสดงออกทางอารมณ์หรือปิดบังอารมณ์ เพราะการแสดงออกทางอารมณ์
อาจขึ้นอยู่กับความคาดหวังหรือบริบททางสังคม ดังนั้นบุคลากรจึงควรมีการจัดการอารมณ์
ให้ดีว่าจะสามารถแสดงออกได้ตามที่ต้องการไปพร้อมกับพยายามลดความขัดแย้งหรือ
ผลกระทบในแง่ลบที่ตามมาให้มากท่ีสุด 

5) พฤติกรรมการสื่อสาร (Communication Behavior) ซึ่งเป็นส่วนประกอบเกี่ยวเนื่องกับการ
จัดการอารมณ์ เพราะจะเป็นการแสดงอารมณ์ออกมาจากพฤติกรรมการสื่อสาร โดยที่ส่วนนี้
จะไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวังจากภายนอก เช่น องค์กร หรือสังคมด้วย ว่าบุคคลควรมีการ
แสดงออกอย่างไร ท าให้อาจเป็นการยากที่บุคคลจะสามารถแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่าง
อิสระตามท่ีตนต้องการ 

6) ผลกระทบ (Impact) ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นหลังจากที่บุคลากรได้ท าการสื่อสารทางอารมณ์
ออกไปแล้ว ส่งผลให้เกิดผลตอบรับที่จะมีผลต่อความคาดหวังในอนาคตต่อไป 
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ภาพที่ 1 แบบจ าลองประสบการณ์ทางอารมณ์  (Fiebig & Kramer, 1998) 

 

 จากองค์ประกอบของแบบจ าลองประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากรของ Fiebig และ 
Kramer เห็นได้ว่าอารมณ์กับการสื่อสารมีความเกี่ยวข้องกันเป็นอย่างมากและไม่สามารถแยกออก
จากกันได้ นอกจากนี้อารมณ์ยังเป็นพ้ืนฐานของการตอบสนองต่อพฤติกรรมองค์กร และเกิดขึ้นในตัว
บุคคลอยู่ตลอดเวลา โดยที่จะแสดงออกผ่านวัจนภาษา (Verbal) และอวัจนภาษา (Non-verbal) ของ
บุคลากรในองค์กร ดังนั้นจึงท าให้บางครั้งอาจเกิดการปะทะกันทางอารมณ์ระหว่างบุคลากรและ
ก่อให้ เกิดความขัดแย้งขึ้นภายในองค์กรได้ (Mumby & Putnam, 1992; Putnam & Mumby, 
1993) 
 ใน บ ริ บ ท ของอ งค์ ก ร ไท ย Sriussadaporn-Charoenngam และ  Jablin (1 9 99 ) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรในบริบทขององค์กรไทยเอาไว้ และจาก
ข้อค้นพบจากการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไทยพบว่า อารมณ์มีส่วนส าคัญในการก ากับการ
แสดงออกและการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรไทย และ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ได้ศึกษากรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ข้อค้นพบประการ
หนึ่งบ่งชี้ว่า ในองค์กรชั้นน าที่มีอัตราการแข่งขันสูง เช่น องค์กรเอกชน การรับรู้และความคาดหวังต่อ
การสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นนั้นประกอบด้วยมิติในเชิงอารมณ์ แม้ไม่ได้พูดหรือแสดงออกอย่าง
ตรงไปตรงมาแต่สามารถรับรู้ได้โดยอ้อม อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเรื่องความสามารถในการสื่อสารใน
องค์กรไทยต่างก็ยังไม่ได้รับการขยายความในมิติของการศึกษาด้านอารมณ์มากนัก 
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 ส าหรับการศึกษาอารมณ์ในที่ท างาน Miller, Considine และ Garner (2007) ได้ท าการ
แบ่งหมวดหมู่ของการศึกษาอารมณ์ในที่ท างานออกเป็น 5 หมวดได้แก่ 

1) แรงงานอารมณ์ (Emotional Labor) หมายถึง บุคลากรที่ติดต่อลูกค้าโดยตรง ส่วนใหญ่เป็น
งานสายบริการ เช่น พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน พนักงานรับโทรศัพท์ ที่จ าเป็นต้องมีการ
จัดการอารมณ์ของตัวเองก่อนจะพบปะกับลูกค้าหรือผู้รับบริการเพ่ือให้สามารถท างานหรือ
ให้การบริการได้ เพราะการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคลากรเหล่านี้จะเป็นหน้าตาของ
องค์กรที่ลูกค้ารับรู้นั่นเอง 

2) งานอารมณ์ (Emotional Work) หมายถึง การแสดงอารมณ์ที่แท้จริงของบุคลากรในการ
ท างาน ซึ่งส่วนใหญ่ก็จะเป็นงานสายบริการเช่นกัน แต่จะแตกต่างจากแรงงานอารมณ์ตรงที่ 
แรงงานอารมณ์เป็นการแสดงออกทางอารมณ์ที่เป็นภาพลักษณ์ขององค์กร ในขณะที่งาน
อารมณ์คือการแสดงอารมณ์จริง ๆ ของบุคลากรในการท างาน เช่น การแสดงความห่วงใย
ของครู อาจารย์ หรือแพทย์ ที่จะส่งผลให้ลูกศิษย์หรือคนไข้รู้สึกดี และเปิดใจในการพูดคุย
มากขึ้น เป็นต้น 

3) อารมณ์ในการท างาน (Emotional at Work) หมายถึง อารมณ์ที่เชื่อมโยงระหว่างชีวิต
ส่วนตัวกับชีวิตในที่ท างานของบุคลากร เช่นอารมณ์ที่เกิดจากการใช้ชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบ
ต่อการท างานอย่างไร และอารมณ์ที่เกิดจากการท างานส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวอย่างไรเป็นต้น 
ซึ่งผลอาจแสดงออกเป็น ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว ความพึงพอใจในงาน หรือ
ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ก็ได้ 

4) อารมณ์ที่มีต่องาน (Emotion toward Work) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานอันเกิดจากการ
ท างานและอารมณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งส่งผลต่อระดับความพึงพอใจและความผูกพันในงานของ
บุคลากร 

5) อารมณ์กับงาน (Emotion with Work) หมายถึง อารมณ์ที่ เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ซึ่ งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร 
บรรยากาศในที่ท างาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วย 

 ในการศึกษานี้ มิติที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์คือ อารมณ์กับงาน 
(Emotional with Work) ซึ่งเป็นการศึกษาอารมณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยชิ้นนี้ที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ที่
เกิดข้ึนระหว่างบุคลากรต่างรุ่นภายในองค์กร อันส่งผลต่อการรับรู้อารมณ์ของบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุ 
ดังนั้นในงานวิจัยชิ้นนี้จะสนใจศึกษาเฉพาะในส่วนของ อารมณ์กับงาน ซึ่งการศึกษาเกี่ยวกับอารมณ์
กับงานนั้นยังประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบย่อย (Titsworth, Quinlan, & Mazer, 2010) ได้แก่ 
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1) อารมณ์ความรู้สึก (Emotional Valence) หมายถึง การตัดสินความรู้สึกของตัวบุคลากรเอง
ที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ว่ามีความรู้สึกในเชิงบวกหรือลบ 

2) งานอารมณ์ (Emotional Work) หมายถึง การจัดการและแสดงอารมณ์ของบุคลากรในที่
ท างานเม่ือต้องมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 

3) การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนหรือ
ช่วยเหลือทางอารมณ์ของเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาที่มีต่อบุคลากร ซึ่งความสามารถ
ในการสนับสนุนทางอารมณ์นี้ Sriussadaporn-Charoenngam และ Jablin (1999) ก็ได้
ค้นพบว่าเป็นหนึ่งในความสามารถในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชาที่ควรมีเช่นกัน 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงอารมณ์ (Emotional Communication) 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงอารมณ์จะเป็นส่วนที่ช่วยให้เข้าใจเกี่ยวกับ
อารมณ์ในเชิงการสื่อสารมากยิ่งขึ้น 
 ตามที่ ได้กล่าวไปในข้างต้นว่า อารมณ์ (Emotion) เป็นปรากฏการณ์ทางธรรมชาติที่
ตอบสนองต่อสิ่งเรา และสามารถแสดงออกได้ผ่านการสื่อสารเท่านั้น ซึ่งในการสื่อสารเชิ งอารมณ์ 
(Emotional Communication) อาจไม่เหมือนกับความรู้สึกเชิงอารมณ์  (Emotional Feeling) 
เพราะในบางครั้งบุคคลอาจต้องการสื่อสารอารมณ์ที่เกิดขึ้นภายในตัว และในบางครั้งบุคคลอาจ
ต้องการปกปิดและไม่แสดงออกทางอารมณ์ก็ได้ ทั้งนี้บุคคลสามารถควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์
ได้บางส่วน และในการตัดสินใจแสดงออกอารมณ์หรือไม่นั้นก็ขึ้นอยู่กับทัศนคติที่มีต่อการแสดงออก
ทางอารมณ์ด้วย (DeVito, 2005) 
 โดยทั่วไปแล้ว ความรู้สึกเชิงอารมณ์จะส่งผลท าให้เกิดการสื่อสารอารมณ์ออกมา ซึ่งสังเกตได้
จากการกระท าในสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคคล เช่น การเผชิญหน้า การหลีกเลี่ยง การยอมรับ หรือ
การพยายามซ่อมแซมสถานการณ์ที่ท าให้เกิดอารมณ์นั้น เป็นต้น แต่ในขณะเดียวกันการสื่อสารเชิง
อารมณ์ก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึกเชิงอารมณ์ด้วยเช่นกัน เพราะการสื่อสารนั้นจะส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ภายในตัวของผู้ อ่ืน เช่นเดียวกับแนวคิดแบบจ าลองประสบการณ์ทางอารมณ์ของ Fiebig และ 
Kramer (1998) ที่จะส่งผลกระทบตามขั้นตอนต่อกันไปมาไม่สิ้นสุด ดังนั้นในบางครั้งการสื่อสารเชิง
อารมณ์อาจท าโดยมีวัตถุประสงค์แอบแฝงเพ่ือให้บุคคลอ่ืนรู้สึกตามที่ตนต้องการก็เป็นได้ (Solomon 
& Theiss, 2012) แนวคิดนี้ สอดคล้องกับแนวคิดการแพร่กระจายทางอารมณ์  (Emotional 
Contangion) ที่กล่าวว่าอารมณ์ของบุคคลหนึ่งจะส่งผลกระทบต่ออารมณ์ของบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งอารมณ์ท่ีรุนแรงเป็นต้น (Breif & Weiss, 2002; DeVito, 2005) 
 อย่างไรก็ตามการสื่อสารเชิงอารมณ์เป็นสิ่งที่บุคคลหลีกเลี่ยงไม่ได้  เพราะมีนักวิจัยค้นพบว่า
บุคคลมักจะมีการสื่อสารอารมณ์บางอย่างที่รู้สึกอยู่ให้ผู้อื่นรับรู้อย่างน้อย 1 คนทั้งโดยรู้ตัวและไม่รู้ตัว 
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(Rime, Mesquita, Philippot, & Boca, 1991 อ้ างถึ งใน  Solomon & Theiss, 2012) ซึ่ งห าก
บุคคลเลือกที่จะสื่อสารอารมณ์หรือความรู้สึกออกไปแล้วก็ต้องตัดสินใจหลายอย่าง เช่น เลือกวิธีหรือ
ช่องทางการสื่อสาร เลือกอารมณ์ที่ต้องการสื่อสาร เลือกข้อความหรือภาษาที่จะใช้ในการสื่อสาร แต่
ไม่ว่าอย่างไร อารมณ์ก็จะถูกสื่อสารผ่านทั้งทางวัจนภาษาและอวัจนภาษาไปพร้อมกัน (DeVito, 
2005) 
 ทั้งนี้ในการตัดสินใจแสดงออกหรือสื่อสารทางอารมณ์จะประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ อย่าง
น้อย 3 ปัจจัยดังนี้ (DeVito, 2005; Solomon & Theiss, 2012) 

1) บรรทัดฐานทางวัฒนธรรม (Cultural Norms) ซึ่งในแต่ละวัฒนธรรมจะมีกฎการแสดงออก 
(Display Rules) ที่แตกต่างกัน โดยจะก ากับว่าอารมณ์จะสามารถแสดงออกได้ ที่ ไหน 
เมื่ อไหร่  และอย่างไร เช่นการแสดงออกทางอารมณ์ ของคนประเทศต่าง ๆ (e.g. 
Matsumoto, 1994; Aune & Aune, 1996; Stephan, Stephan, & de Vargas, 1996) 
การแสดงออกระหว่างผู้ชายกับผู้หญิง (e.g. Cherulnik, 1979; Brody, 1985; Barbato & 
Perse, 1992; Oatley & Duncan, 1994; Wade & Tavris, 1998; Barta, 1999)  ก า ร
แสดงออกทางอารมณ์ในแต่ละช่วงอายุ (e.g. Birditt & Fingerman, 2003; Thomsen, 
Mehlsen, Viidik, Sommerlund, & Zachariae, 2005) เป็นต้น 

2) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการเข้าใจ
และจัดการความรู้สึกของตัวเองและผู้อื่น ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

3) บริบทความสัมพันธ์  (Relationship Context) โดยนักวิจัยส่วนใหญ่พบว่าบุคคลจะ
แสดงออกทางอารมณ์ให้กับบุคคลใกล้ชิดหรือบุคคลที่ไว้ใจมากกว่าบุคคลอ่ืน (e.g. Le & 
Agnew, 2001; Clark & Finkel, 2005; Fehr & Harasymchuk, 2005) 

 อย่างไรก็ตาม ในการสื่อสารอารมณ์ก็มีอุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถสื่อสารอารมณ์ได้ดังที่
ต้องการอยู่ 3 ปัจจัย ดังนี้ (DeVito, 2005) 

1) วัฒนธรรมและกฎเกณฑ์ทางสังคม (Societal Rules and Customs) ที่ท าให้ต้องเลือกแสดง
อารมณ์บางอย่าง และไม่แสดงอารมณ์บางอย่าง หรืออย่างเช่นในบางสังคมอาจเลือกที่จะ
ห้ามไม่ให้แสดงอารมณ์ใด ๆ ออกมาเป็นต้น 

2) ความกลัว (Fear) เช่นความกลัวการขัดแย้ง จึงท าให้บุคคลเลือกที่จะหลีกเลี่ยงความรู้สึกนั้น 
หรือหลีกเลี่ยงที่จะแสดงความรู้สึกเหล่านั้นออกมา 

3) การขาดทักษะระหว่างบุคคล (Inadequate Interpersonal Skills) ซึ่งจะท าให้บุคคลไม่รู้ว่า
ควรรู้สึกหรือแสดงออกอย่างไรต่ออารมณ์นั้น ๆ เช่น บุคคลส่วนใหญ่มักจะแสดงออกอารมณ์
ในทางลบไม่ถูก จึงเลือกที่จะปิดบัง และกดทับอารมณ์ เหล่านั้นเอาไว้เป็นต้น ซึ่งการ
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แสดงออกที่ไม่ตรงตามความรู้สึกนี้อาจส่งผลกระทบด้วยการสร้างความเครียดทางอารมณ์
และทางกายภาพได้ (Grandey, 2000 อ้างถึงใน DeVito, 2005) 

 ส าหรับการจัดการอารมณ์เช่น การจัดการอารมณ์โกรธ ที่เป็นอารมณ์ที่มีความรุนแรงและ
อาจสร้างปัญหาให้เกิดขึ้นได้หากขาดการจัดการที่ดี โดยในการจัดการอารมณ์โกรธควรจะมีการ
วิเคราะห์และจัดการดังนี้ (DeVito, 2005) 

1) ตนเอง (Self) วิเคราะห์และพิจารณาว่าอารมณ์นั้นมีความส าคัญต่อตัวเองอย่างไร 
2) บริบท (Context) วิเคราะห์และพิจารณาว่าในบริบทนั้น ๆ เหมาะสมแก่การแสดงอารมณ์

หรือไม ่
3) ผู้รับสาร (Receiver) วิเคราะห์และพิจารณาว่าบุคคลรับสารนั้นสมควรได้รับการแสดง

อารมณ์นั้นหรือไม่ 
4) ผลกระทบระยะสั้น (Immediate Effect) วิเคราะห์และพิจารณาว่าต้องการแสดงอารมณ์

ออกไปเพื่ออะไร และเม่ือแสดงอารมณ์ออกไปแล้วจะเกิดอะไรขึ้น 
5) ผลกระทบระยะยาว (Long-range Aftermath) วิเคราะห์และพิจารณาว่าในระยะยาวจะเกิด

อะไรขึ้นเมื่อแสดงอารมณ์ออกไปแล้ว จะกระทบต่อความสัมพันธ์อย่างไร 
6) สาร (Messages) วิเคราะห์และพิจารณาว่าควรจะสื่อสารอารมณ์ออกไปอย่างไรให้เหมาะสม 

 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competency) 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์จะเป็นส่วนหนึ่งในการวาง
กรอบการวิจัยของงานวิจัยชิ้นนี้ 
 Goleman (1995) ได้ ท าก ารศึ กษ าเกี่ ย วกั บ ความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional 
Intelligence) และได้นิยามค าว่า ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competence) ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของความฉลาดทางอารมณ์เอาไว้ว่า ความสามารถทางอารมณ์ คือพฤติกรรมที่แสดงออกมา
จากอารมณ์ในมิติต่าง ๆ อันน าไปสู่ประสิทธิผลในการท างาน กล่าวคือ ความฉลาดทางอารมณ์เป็น
พ้ืนฐานของความสามารถทางอารมณ์ ดังนั้นการมีความฉลาดทางอารมณ์สูงอาจไม่เพียงพอต่อการ
ท างานอย่างมีประสิทธิผล จ าเป็นจะต้องมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถทางอารมณ์ไปด้วย 
(Goleman, 1998) 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นไปในแนวทางเดียวกันกับ Goleman ถึง
ความแตกต่างระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความสามารถทางอารมณ์ว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์เป็นเพียงศักยภาพภายในตัวบุคคล หรือเป็นเพียงเครื่องมือที่ใช้คาดการณ์พฤติกรรมที่เกิดจาก
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคคลที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ ดังนั้นความสามารถทางอารมณ์
จ าเป็นต้องมีความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจัยเกี่ยวข้อง ไม่สามารถแยกขาดออกจากกันได้ และบุคคล
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ที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงอาจไม่ใช่บุคคลที่แสดงอารมณ์ออกมาได้ดีหากขาดการเรียนรู้และพัฒนา
ความสามารถทางอารมณ์  (Abraham, 2004; Wakeman, 2006; Wang, Young, Wilhite, & 
Marczyk, 2011 อ้างถึงใน Vaida & Opre, 2014) 
 อย่างไรก็ตาม เรื่องนี้ ได้รับความสนใจจากนักวิจัยหลายท่านและจากการวิจัยพบว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์มีผลน้อยหรือแทบไม่มีผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรเลย (Murensky, 
2000; Wolff, Pescosolido, & Druskat, 2002; Wong & Law, 2002 อ้างถึงใน  Vaida & Opre, 
2014)  
 ดังนั้นความสามารถทางอารมณ์ในงานวิจัยนี้จึงหมายถึง ความสามารถในการแสดงออกทาง
อารมณ์ท่ีสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ อันน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิผล 
 การสร้างแบบวัดความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Competence Inventory: ECI) 
เริ่มต้นโดย Goleman (1998) ซึ่งในเบื้องต้นแบบวัดถูกแบ่งหมวดหมู่ออกเป็น 5 ประเภทได้แก่  
การรับรู้ตนเอง (Self-awareness) การควบคุมตนเอง (Self-regulation) แรงจูงใจ (Motivation) 
ความเข้าอกเข้าใจ (Empathy) และ ทักษะทางสังคม (Social Skills) ซึ่งทั้งหมดนี้ประกอบไปด้วย  
25 ลักษณะความสามารถที่ต้องทดสอบ 
 ในภายหลังแบบวัดความสามารถทางอารมณ์ได้รับการทดสอบ พัฒนา และปรับปรุงโดย 
Boyatzis, Goleman และ Rhee (2000) จนเหลือเพียง 4 หมวดหมู่ได้แก่ การรับรู้ตนเอง (Self-
awareness) การจัดการตนเอง (Self-management) การรับรู้สังคม (Social Awareness) และ 
ทักษะทางสังคม (Social Skills) ซึ่งทั้ง 4 หมวดหมู่นี้เกิดจากการสนใจความสามารถใน 2 มิติได้แก่ 
มิติระหว่างตนเองกับผู้ อ่ืน (Self vs. Others) และมิติการรับรู้และการกระท า (Awareness vs. 
Action) อีกท้ังความสามารถที่ต้องทดสอบถูกลดเหลือเพียง 18 ลักษณะความสามารถ 
 Hay Group (2011) ได้ทดสอบและพัฒนาแบบวัดความสามารถทางอารมณ์ต่อมา และ
เปลี่ยนชื่อเป็น แบบวัดความสามารถทางอารมณ์และสังคม (Emotional and Social Competence 
Inventory: ESCI) เนื่องจากเห็นว่าแบบวัดนี้วัดทั้งความสามารถทางอารมณ์และสังคมไปพร้อมกัน อีก
ทัง้ได้มีการปรับเปลี่ยนชื่อของหมวดหมู่ทักษะทางสังคม เป็น การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship 
Management) พร้อมกับปรับลดความสามารถที่ต้องทดสอบเหลือเพียง 12 ลักษณะความสามารถที่
จ าเป็นได้แก่ 

1) การรับรู้ตนเอง (Self-awareness) ประกอบไปด้วย 1 ลักษณะความสามารถ ได้แก่ 
1.1) การรับรู้อารมณ์ตนเอง (Emotional Self-awareness) หมายถึง ความสามารถในการ

รับรู้อารมณ์ที่เกิดขึ้นของตนเองและผลกระทบของอารมณ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

2) การจัดการตนเอง (Self-management) ประกอบไปด้วย 4 ลักษณะความสามารถ ได้แก่ 
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2.1) การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional Self-control) หมายถึง ความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ ตรวจสอบอารมณ์ของตัวเอง และรักษาอารมณ์ภายใต้
สถานการณ์ตึงเครียดหรือกดดัน 

2.2) การท าตามเป้าหมาย (Achievement Orientation) หมายถึง ความสามารถในการ
การตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย การยอมรับความเสี่ยงจากการตั้ง เป้าหมาย แสวงหา
หนทางในการท าสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น และมีความกระตือรือร้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
เอาไว้ 

2.3) การมองโลกในแง่ดี (Positive Outlook) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นถึงสิ่งดี 
ๆ จากผู้คน เหตุการณ์ และสถานการณ์ต่าง ๆ รวมถึงการมุ่งสู่เป้าหมายแม้จะมีอุปสรรค
หรือความล าบากอยู่บ้าง 

2.4) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) หมายถึง ความสามารถในการยืดหยุ่นการ
จัดการกับความเปลี่ยนแปลง การจัดการความต้องการที่หลากหลาย และการ
ปรับเปลี่ยนแนวคิดหรือวิธีการต่าง ๆ 

3) การรับรู้สังคม (Social Awareness) ประกอบไปด้วย 2 ลักษณะความสามารถ ได้แก่ 
3.1) ความเอาใจใส่ (Empathy) หมายถึง ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจมุมมอง 

ความรู้สึกของผู้อ่ืน แสดงความสนใจใคร่รู้ในสิ่งที่อีกฝ่ายสนใจหรือกังวล และสามารถ
ชี้น าเรื่องท่ีควรจะคิดหรือรู้สึกได้ 

3.2) การรับรู้เกี่ยวกับองค์กร (Organizational Awareness) หมายถึง ความสามารถในการ
อ่านอารมณ์หรือความรู้สึกของกลุ่ม รู้ถึงอ านาจความสัมพันธ์ของคนในองค์กร รู้ว่าใครมี
อิทธิพล รู้จักเครือข่ายในองค์กร และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์กร 

4) การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) ประกอบไปด้วย 5 ลักษณะ
ความสามารถ ได้แก่ 
4.1) การมีอิทธิพล (Influence) หมายถึง ความสามารถในการสร้างผลกระทบเชิงบวกให้แก่

ผู้อื่น สามารถโน้มน้าว ชักจูงผู้อื่นได้เพ่ือให้ช่วยเหลือสนับสนุนตนเอง 
4.2) การแนะน าและให้ค าปรึกษา (Coach and Mentor) หมายถึง ความสามารถในการให้

ความดูแลเรื่องการเรียนรู้ของผู้อ่ืนในระยะยาว หรือการพัฒนาผู้อ่ืนด้วยการให้ผลตอบ
กลับหรือการสนับสนุนต่าง ๆ 

4.3) การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) หมายถึง ความสามารถในการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ผ่านสถานการณ์ที่บีบคั้นทางอารมณ์หรือมีความตึงเครียด รวมถึงการ
หาทางออกในความขัดแย้งที่เกิดขึ้นด้วย 
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4.4) ความเป็นผู้น าที่เป็นแรงบันดาลใจ (Inspirational Leadership) หมายถึงความสามารถ
ในการชี้น าและเป็นแรงบันดาลใจให้แก่ผู้อ่ืนทั้งในระดับปัจเจกและระดับกลุ่มให้ท างาน
ส าเร็จลุล่วง รวมถึงการดึงศักยภาพของบุคคลอื่นให้แสดงออกมาได้ 

4.5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึงความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนที่มี
เป้าหมายร่วมกัน มีความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมกับทีม แบ่งหน้าที่ รางวัล และ
ทุ่มเทความสามารถของตนให้กับทีม 

 ในปัจจุบัน แบบวัดความสามารถทางอารมณ์และสังคม ของ Hey Group ได้ถูกน าไปใช้อย่าง
แพร่หลายด้วยจ านวนผู้เข้าร่วมท าแบบทดสอบด้วยตนเองกว่า 80 ,000 คน รับการทดสอบจากผู้อ่ืน
กว่า 700,000 คน จากองค์กรกว่า 2,200 องค์กรทั่วโลก (Korn Ferry, 2017) จึงมีความน่าเชื่อถือใน
การใช้ แบบวัดความสามารถทางอารมณ์และสังคมของ Hay Group เป็นแนวทางในการสร้าง
เครื่องมือส าหรับท าการวิจัยกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่น 
 โดยการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์นี้ เมื่อน ามาประกอบเข้ากับ
ข้อค้นพบเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ก็จะสามารถน ามาสร้าง
กรอบแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ได้ ดังที่ปรากฏในตารางที่ 2.2 
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 นอกจากนี้ Dougherty และ Krone (2002) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์
ในบริบทขององค์กร และสนใจความฉลาดทางอารมณ์ใน 2 มิติ ได้แก่ มิติระหว่างตนเองกับผู้อ่ืน (Self 
and Others Dimension) และมิติระหว่างการรับรู้และการกระท า (Experienced and Expressed 
Dimension) คล้ ายคลึ งกับที่  Boyatzis, Goleman และ  Rhee (2000) ได้ กล่ าวเอาไว้  แต่ ใน
การศึกษาของ Dougherty และ Krone (2002) จะเพ่ิมเติมมิติของจริยธรรม (Moral Dimension) 
เข้ามาเป็นมิติที่ 3 ในการศึกษาด้วย จึงท าให้การศึกษานี้สามารถแบ่งความฉลาดทางอารมณ์ออกเป็น 
6 หมวดหมู่ที่เก่ียวข้องกันและไม่สามารถแยกขาดออกจากกันได้ ดังนี้ 

1) การจัดการการรับรู้อารมณ์ตนเอง (Managing Self-experienced Emotions) 
2) การจัดการการแสดงออกทางอารมณ์ตนเอง (Managing Self-expressed Emotions) 
3) ก า ร อ่ า น แ ล ะ จั ด ก า ร ก า ร รั บ รู้ อ า ร ม ณ์ ผู้ อ่ื น  (Reading and Managing Others’ 

Experienced Emotions) 
4) การจั ด การการแสดงออกท างอ ารมณ์ ของผู้ อ่ื น  (Managing Others’ Expressed 

Emotions) 
5) ก าร ใช้ ค ว าม ฉ ล าด ท างอ ารม ณ์ ใน ท า งที่ ส ร้ า งส รรค์  (Constructive Emotional 

Intelligence) 
6) การ ใช้ ค วามฉล าดท างอ ารมณ์ ใน ท างที่ ไม่ ส ร้ า งส รรค์  (Destructive Emotional 

Intelligence) 
 เนื่องจากในงานวิจัยเรื่อง การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย สนใจบุคลากรที่มีความสามารถทางอารมณ์ ดังนั้นจึงจะละมิติของ
จริยธรรมออกไปท าให้เหลือแค่ 4 มิติที่สนใจ แต่เพ่ิมในส่วนของการท างานร่วมกันระหว่างการจัดการ
การรับรู้และการจัดการการการแสดงออกทางอารมณ์  ( Interaction of Experienced and 
Expressed Emotions) ทั้งมิติของตนเองและผู้อ่ืนเข้ามา ซึ่งอธิบายในแต่ละหมวดหมู่ได้ดังนี้ 

1) การจัดการการรับรู้อารมณ์ตนเอง (Managing Self-experienced Emotions) ซึ่งมีวิธีการ
จัดการอารมณ์ ได้แก่ 
1.1) การรู้ทันอารมณ์ตนเองในแต่ละสถานการณ์และความสัมพันธ์ (Self-awareness) 
1.2) การปรับเปลี่ยนมุมมองเพ่ือท าความเข้าใจกับสถานการณ์และความสัมพันธ์ต่าง ๆ 

(Reframing) 
1.3) การระงับอารมณ์เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนมุมมองในภายหลัง (Refraining) 

2) การจัดการการแสดงออกทางอารมณ์ของตนเอง (Managing Self-expressed Emotions) 
ซึ่งมีวิธีการจัดการการแสดงออก ได้แก่ 
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2.1) ทราบว่าควรควรแสดงอารมณ์อย่างไรในสถานการณ์และความสัมพันธ์ต่าง ๆ 
(Emotional Display) 

2.2) ทราบว่าควรแสดงอารมณ์ (Express) หรือไม่แสดงอารมณ์ (Suppress) ในสถานการณ์
และความสัมพันธ์ต่าง ๆ 

2.3) มีวิธีการระบายอารมณ์ออกอย่างเหมาะสม 
3) การท างานร่วมกันระหว่างการจัดการการรับรู้และการจัดการการการแสดงออกทางอารมณ์

ของตนเอง (Interaction of Experienced and Expressed Emotions) ได้แก่ 
3.1) งานอารมณ์ (Emotion Work) ซึ่งเป็นแนวทางในการจัดการการรับรู้และแสดงอารมณ์ 

3.1.1) การรู้ว่าอะไรควรถือเป็นอารมณ์ (Constitutive Rules) 
3.1.2) การแสดงออกและตีความการรับรู้อารมณ์ท่ีเหมาะสม (Regulative Rules) 
3.1.3) การแสดงออกทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล (Heuristic Rules) 

3.2) แรงงานอารมณ์ (Emotional Labor) ซึ่งเป็นแนวทางในการจัดการและแสดงอารมณ์
ตามเป้าหมายขององค์กร 

3.2.1) ปรับอารมณ์ให้เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กรโดยการสื่อสารให้ตนเองเชื่อ
ว่าตนเป็นเช่นนั้นได้ 

3.2.2) ปรับอารมณ์โดยตัดสินใจแสดงออกตามความคาดหวังขององค์กรแม้จะรู้สึก
ขัดแย้งภายในใจ 

3.2.3) ปรับอารมณ์โดยการแสดงออกตามความรู้สึกจริง 
3.3) อารมณ์ความผูกพัน (Bounded Emotionality) ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความผูกพัน 

เป็นห่วงเพ่ือรักษาบรรยากาศขององค์กร 
4) ก า ร อ่ า น แ ล ะ จั ด ก า ร ก า ร รั บ รู้ อ า ร ม ณ์ ผู้ อ่ื น  (Reading and Managing Others’ 

Experienced Emotions) ได้แก่ 
4.1) การอ่านอารมณ์ผู้อื่น (Reading Emotion) 

4.1.1) รับรู้ถึงอารมณ์ความรู้สึกของผู้ อ่ืน (ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน) ในสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้ 

4.1.2) เข้าใจถึงอารมณ์ความรู้สึกของผู้อ่ืน (ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน) โดยตีความจากบริบทรอบข้าง (เช่น  สถานการณ์ การท างาน 
ความสัมพันธ์ในการท างาน) 

4.2) การจัดการการรับรู้อารมณ์ของผู้อื่น (Managing Others’ Experienced Emotion) 
4.2.1) ทราบถึงแนวทางในการก ากับทิศทางอารมณ์ความรู้สึกของผู้อ่ืน (ผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน) ให้เป็นไปในทางบวก 
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4.2.2) ทราบถึงแนวทางในการสร้างอิทธิพลในทางบวก (เช่น ความประทับใจ) แก่ผู้อ่ืน 
(ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน) 

5) การจั ด การการแสดงออกท างอ ารมณ์ ของผู้ อ่ื น  (Managing Others’ Expressed 
Emotions) ได้แก่ 
5.1) การควบคุมด้วยการจัดการ (Managerial Control) 

5.1.1) บริหารจัดการอารมณ์ของผู้อ่ืน (ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน) 
เพ่ือให้แสดงออกตามที่องค์กรคาดหวัง เช่น 

5.1.1.1) สื่อสารกฎระเบียบ 
5.1.1.2) การชื่นชมให้ก าลังใจ 
5.1.1.3) การตักเตือนแก้ไข 
5.1.1.4) การให้ค าปรึกษา / แนะน าเพ่ือให้ผู้อื่นปรับมุมมอง 

5.1.2) บริหารจัดการบรรยากาศขององค์กรเพ่ือให้พนักงานในองค์กรแสดงอารมณ์ตาม
ค่านิยม บรรทัดฐานขององค์กร เช่น 

5.1.2.1) การสร้างบรรยากาศชื่นชม เห็นคุณค่า 
5.1.2.2) การสร้างบรรยากาศผ่อนคลาย 
5.1.2.3) การสร้างบรรยากาศเป็นมิตร / เป็นกันเอง 

5.2) การควบคุมด้วยวัฒนธรรมองค์กร (Cultural Control) 
6) การท างานร่วมกันระหว่างการจัดการการรับรู้และการจัดการการการแสดงออก  

ทางอารมณ์ของผู้ อ่ืน (Interaction of Reading and Managing Others’ Experienced 
and Expressed Emotions) ซึ่งควรท าควบคู่กันไปเพราะหากขาดมิติใดมิติหนึ่งไปจะท าให้
เกิดความผิดพลาดในการตีความและเข้าใจอารมณ์รวมถึงบริบทของผู้อ่ืนได้ 

 
2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารความใกล้ชิด (Communication Immediacy) 
 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารเพ่ือสร้างความใกล้ชิด มีวัตถุประสงค์เพ่ือท า
ความเข้าใจรูปแบบของการสื่อสารของบุคลากรในองค์กรทั้งในด้านวัจนภาษาและอวัจนภาษา ที่จะ
น ามาใช้ในการสร้างเครื่องมือ และตอบวัตถุประสงค์ส าหรับการวิจัยชิ้นนี้ 
 ความใกล้ชิด (Immediacy) หมายถึงการรับรู้ความใกล้ชิด สนิทสนม ทั้งในทางกายภาพและ
ความรู้สึกระหว่างบุคคล (Richmond, 2002; Richmond, McCroskey, & Hickson, 2012 อ้างถึง
ใน Dalonges & Fried, 2016) โดยที่ Mehrabian (1971) ผู้ให้นิยามแนวคิดเกี่ยวกับความใกล้ชิดคน
แรกได้กล่าวเอาไว้ว่า รูปแบบพฤติกรรมของมนุษย์โดยทั่วไปมักจะเข้าหาสิ่งที่ชอบ ต้องการ หรือเห็น
คุณค่า ในขณะเดียวกันก็จะหลีกเลี่ยงหรือหลีกหนีจากสิ่งที่ไม่ชอบ ไม่ต้องการ หรือ ไม่เห็นคุณค่า 
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ดังนั้นยิ่งบุคคลสื่อสารโดยมีพฤติกรรมที่แสดงความใกล้ชิดมากเท่าไร ผู้อ่ืนก็จะยิ่งรู้สึกชื่นชอบ รู้สึกดี 
และเป็นที่ต้องการมากกว่าผู้ที่มีพฤติกรรมแสดงความใกล้ชิดน้อย หรือในบางครั้งผู้ที่มีพฤติกรรมแสดง
ความใกล้ชิดน้อยอาจไม่เป็นที่ชื่นชอบ รู้สึกไม่ดี และไม่เป็นที่ต้องการก็ได้ โดยที่การแสดงความใกล้ชิด
อาจท าได้โดยการพัฒนาความเกี่ยวข้อง หรือความชื่นชอบร่วมกับผู้อ่ืนเป็นต้น (Mehrabian, 1967, 
1971; Richmond & McCroskey, 2000a, 2000b) 
 ทั้ งนี้  ในการสื่ อสารความใกล้ชิ ด  (Communication Immediacy) ประกอบไปด้ วย
องค์ประกอบทางด้านวัจนภาษา (Verbal) และ อวัจนภาษา (Nonverbal) ที่ท างานร่วมกันอย่างแยก
ออกจากกันไม่ได้เช่นเดียวกับในบริบทการสื่อสารทั่ วไป (Mehrabian, 1969, 1971 อ้างถึงใน 
Richmond, 2002; Dalonges & Fried, 2016) 
 ส าหรับด้านวัจนภาษา (Verbal) คือการสื่อสารแบบที่มีภาษา หรือการใช้ข้อความ โดยการ
สร้างความใกล้ชิดด้วยการใช้วัจนภาษา (Verbal Immediacy) คือการใช้ภาษาหรือข้อความที่
แสดงออกถึงความใกล้ชิด แสดงการเปิดรับผู้อ่ืน แสดงความเป็นเพ่ือน หรือแสดงความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อื่น ท าให้ผู้ฟังรู้สึกว่าตนเองมีค่าและส าคัญเป็นต้น ซึ่งข้อความวัจนภาษาเหล่านี้ก็จะเป็นช่องทางหนึ่ง
ในการสื่อสารความรู้สึกของความใกล้ชิด ความเป็นพวกเดียวกันให้ผู้ อ่ืนรับรู้ได้ ซึ่ง Mottet และ 
Richmond (1998 อ้างถึงใน Richmond, 2002) ค้นพบว่าในการพัฒนาความสัมพันธ์ กลยุทธ์การใช้
ความใกล้ชิดทางวัจนภาษามีส่วนส าคัญและทรงพลังมากกว่ากลยุทธ์การใช้ภาษาที่แสดงออกถึงการ
หลีกเลี่ยงหรือไม่มีความใกล้ชิดเป็นอย่างมาก (Richmond, 2002; Dalonges & Fried, 2016) 
 ตัวอย่างการใช้ความใกล้ชิดทางวัจนภาษา เช่น การเรียกชื่อ (Addressing by the name) 
การใช้ค าแสดงความเป็นพวกเดียวกัน (We or us messages) การใช้ข้อความที่กระตุ้นหรือผลักดัน
ให้อีกฝ่ายอยากสื่อสารให้มากขึ้น (Encourage to communicate) การเปิดเผยตัวตนของผู้พูด
แบ่งปันให้ผู้ฟังรับรู้ (Self-disclosure) หรือการใช้ความตลกขบขันเพื่อผ่อนคลายบรรยากาศและสร้าง
ความสบายใจเป็นต้น (Humor) ซึ่งข้อความเหล่านี้จะส่งสัญญาณถึงความอบอุ่น ความปรารถนาดี 
ความตั้งใจในการเชื่อมต่อเข้าถึงผู้รับสาร รวมไปถึงการสร้างความเชื่อใจอีกด้วย (Richmond, 2002; 
Dalonges & Fried, 2016) 
 อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าการสื่อสารความใกล้ชิดจะประกอบไปด้วยวัจนภาษาและอวัจนภาษา 
แต่นักวิจัยพบว่าการแสดงความใกล้ชิดทางอวัจนภาษากลับน่าเชื่อถือมากกว่าวัจนภาษา เพราะ
ทัศนคติระหว่างบุคคลจะถูกถ่ายทอดผ่านการสื่อสารด้วยอวัจนภาษากว่า 93% (Mehrabian, 1972 
อ้างถึงใน Dalonges & Fried, 2016) อีกทั้งอวัจนภาษาสามารถสื่อสารด้วยตัวของมันเองอย่างเป็น
อิสระได้ ในขณะที่วัจนภาษาจ าเป็นจะต้องสื่อสารควบคู่ไปกับอวัจนภาษา ดังนั้นเมื่อการสื่อสาร
ระหว่างวัจนภาษากับอวัจนภาษาแตกต่างกัน คนมักจะเลือกเชื่ ออวัจนภาษามากกว่าวัจนภาษา 
(Richmond, 2002) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

35 

 ดังนั้น อวัจนภาษา (Nonverbal) จึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ต่าง ๆ ระหว่าง
บุคคล เช่น การสร้างอิทธิพลทางสังคม การหลอกลวง การสร้างความประทับใจ รวมไปถึงการ
แสดงออกทางอารมณ์  (Burgoon, Buller, & Woodall, 1996) ซึ่งในทางจิตวิทยา พฤติกรรม
ทางอวัจนภาษาจะท าให้เข้าใจถึงแรงจูงใจและความรู้สึกภายในของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ แต่ในเชิง
การสื่อสาร พฤติกรรมทางอวัจนภาษานี้เป็นสารที่มีศักยภาพในการสื่อสารและสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 
(Richmond & McCroskey, 2000a) 
 ส าหรับพฤติกรรมทางอวัจนภาษาที่แสดงออกถึงความใกล้ชิด (Nonverbal Immediacy) มี
มากมาย เช่น การนั่งใกล้กัน การสัมผัส การพยักหน้า การยิ้ม การส่งสายตา การใช้น้ าเสียง หรือการ
ใช้ท่าทาง เป็นต้น ซึ่ งสิ่ งเหล่านี้สามารถศึกษาแยกแต่ละพฤติกรรมได้  แต่  Richmond และ 
McCroskey (2000b) กล่าวว่าโดยทั่วไปแล้วบุคคลจะรับรู้ความรู้สึกผ่านการมองพฤติกรรมโดย
ภาพรวมมากกว่า  
 ความใกล้ชิดทางอวัจนภาษา ได้รับการศึกษาในหลายบริบท แต่ในบริบทขององค์กร นักวิจัย
ส่วนใหญ่จะศึกษาความใกล้ชิดทางอวัจนภาษาระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการแสดง
ความใกล้ชิดทางอวัจนภาษาอาจเป็นสารที่ผู้บังคับบัญชาต้องการสื่อสารความชื่นชอบ หรือความรู้สึก
ดีต่อผู้ ใต้บั งคับบัญชา (Richmond & McCroskey, 2000a; Teven, 2010) แต่  Hinkle (2001  
อ้างถึงใน Jia et al., 2017) กลับแย้งว่าในบางครั้ง ผู้บังคับบัญชาก็อาจใช้การแสดงความใกล้ชิดทาง 
อวัจนภาษาในการสร้างอิทธิพลของตนเอง ท าให้ผู้ ใต้บั งคับบัญ ชารับรู้ภาพลักษณ์ที่ดีของ
ผู้บังคับบัญชาเท่านั้นด้วย 
 จากงานวิจัยเรื่อง อารมณ์และการสื่อสารในที่ท างาน กรณีศึกษาความใกล้ชิดทางอวัจนภาษา
ของผู้บังคับบัญชา ประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากร และแรงจูงในใจการสื่อสาร ของ Jia et al. 
(2017) พบว่า การใช้ความใกล้ชิดทางอวัจนภาษาของผู้บังคับบัญชาอาทิ การยิ้ม การใช้น้ าเสียง
นุ่มนวล การใช้ท่าทางให้ก าลังใจ อันเป็นการสื่อสารที่ช่วยลดระดับความเครียด ส่งผลให้บุคลากรรับรู้
การสนับสนุนทางอารมณ์จากผู้บังคับบัญชามากขึ้น ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแข็งแรงข้ึน อีกท้ังยังท าให้สุขภาวะทางอารมณ์ของบุคลากรดีอีกด้วย 
 นอกจากนี้ จากผลการวิจัยโดยส่วนใหญ่พบว่าการแสดงความใกล้ชิดทางอวัจนภาษาของ
ผู้บังคับบัญชาเป็นที่ต้องการของทุกองค์กร เพราะการแสดงความใกล้ชิดทางอวัจนภาษานี้ส่งผลต่อ
การรับรู้และทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อผู้บังคับบัญชา ระดับความสัมพันธ์และการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชา เช่น ส่งผลให้เกิดความรู้สึกดีต่อผู้บังคับบัญชา ความน่าเชื่อถือของ
ผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้ อวัจนภาษายังส่งผลต่อประสบการณ์ในที่ท างานของตัวบุคลากรเอง เช่น 
สร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เป็นต้น (Kay & Christophel, 1995; 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

36 

McCroskey et al. , 1998; Richmond & McCroskey, 2000a; Hinkle, 1999, 2001; Teven, 
2007; Goodboy & McCroskey, 2008 อ้างถึงใน Jia et al., 2017; Teven, 2010) 
 ดังนั้นในงานวิจัยนี้ จึงจะน าเอาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณ์ ผนวกกับแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารความ
ใกล้ชิดมาใช้เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 1 และใช้ส าหรับวิเคราะห์ อภิปรายความสามารถในการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุว่าการมีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ควรเป็นอย่างไร 
นอกจากนี้จะน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กร และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร
อารมณ์มาใช้เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 2 และใช้ส าหรับวิเคราะห์ อภิปรายเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการสื่อสารเชิงอารมณ์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” มีระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ 
 
3.1 รูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ 
สหวิธี (Multi-research Methodology) ได้แก่ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และ ซึ่งผู้วิจัยจะท าการศึกษาเอกสารและเว็บไซต์ที่
เกี่ยวข้อง (Documentary Study) เพ่ือน ามาประมวลส าหรับสร้างเครื่องมือในการวิจัยอันได้แก่
แบบสอบถาม (Questionnaires) และข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
ส าหรับเก็บข้อมูลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรรุ่นก่อน (อายุ 40 ปีขึ้นไป) และ บุคลากรรุ่นหลัง 
(อายุ 39 ปีลงมา) ในองค์กร ซึ่งเป็นทั้งบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการจากองค์กรไทย
ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ เอกชน เพ่ือศึกษา 1) ความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย 2) ปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย ส าหรับน าไปพัฒนาเป็น กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรต่างรุ่นในองคก์รไทย 
 
3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
 ส าหรับการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษารวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภทได้แก่ 
แหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร และแหล่งข้อมูลที่เป็นบุคคล ดังต่อไปนี้ 
 1) แหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ผู้วิจัยใช้ส าหรับรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับองค์กรต่าง ๆ แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาประมวลส าหรับสร้างเครื่องมือในการวิจัยอันได้แก่
แบบสอบถาม และข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก รวมถึงใช้ในการอภิปรายผลการวิจัย ซึ่ง
แหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสารนี้สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.1) แหล่งข้อมูลเอกสารปฐมภูมิ เช่น หนังสือ ต ารา เอกสาร บทความทางวิชาการ 
บทสัมภาษณ์ เว็บไซต์ ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุ ความสามารถในการสื่อสาร อารมณ์ในที่
ท างาน ความสามารถทางอารมณ์ วัจนภาษา อวัจนภาษา และข้อมูลองค์กรต่าง ๆ เป็นต้น 
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  1.2) แหล่งข้อมูลเอกสารทุติยภูมิ เช่น วิทยานิพนธ์ บทความวิจัย รายงานการวิจัย 
ข่าวสาร บทความจากหนังสือพิมพ์ ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุ ความสามารถในการสื่อสาร 
อารมณ์ในที่ท างาน ความสามารถทางอารมณ์ วัจนภาษา อวัจนภาษา เป็นต้น 
 2) แหล่งข้อมูลที่เป็นบุคคล ผู้วิจัยรวบรวมความเห็นจากผู้มีความรู้และประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงบุคลากรจาก 2 รุ่นอายุในองค์กรต่าง ๆ ที่
ท าการศึกษา 
 
3.3 องค์กรที่เลือกศึกษา 
 ส าหรับองค์กรที่ผู้วิจัยเลือกในการรวบรวมข้อมูลส าหรับท าการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการสุ่ม
ด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็นองค์กรไทยขนาดใหญ่ที่มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานครหรือปริมณฑล ที่ประกอบไปด้วยบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุที่ท างานร่วมกันอยู่ใน
ปัจจุบัน (บุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการส่งจดหมายขอความอนุเคราะห์ขอ
ท าการวิจัยเข้าไปทั้งสิ้น 13 องค์กรและได้รับการตอบรับการเข้าร่วมวิจัยรวม 12 องค์กร โดยแบ่งได้
ดังนี้ 
 องค์กรภาครัฐ เป็นองค์กร หรือ หน่วยงานในกระทรวงต่าง ๆ ในระบบราชการที่เป็น
หน่วยงานส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศ ที่มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครหรือ
ปริมณฑล ที่ประกอบไปด้วยบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุที่ท างานร่วมกันอยู่ในปัจจุบัน (บุคลากรรุ่นก่อน
และบุคลากรรุ่นหลัง) และตอบรับเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 5 องค์กรดังนี้ 

1) กรมธนารักษ์ 
2) กรมบัญชีกลาง 
3) กรมสุขภาพจิต 
4) กรมพิธีการทูต 
5) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

 องค์กรรัฐวิสาหกิจ เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ที่มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครหรือปริมณฑล ที่ประกอบไปด้วยบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุที่ท างานร่วมกันอยู่ในปัจจุบัน 
(บุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง) และตอบรับเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 3 
องค์กรดังนี้ 

1) บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
2) บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
3) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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 องค์กรเอกชน เป็นองค์กรเอกชนขนาดใหญ่  ที่ มีส านักงานใหญ่ ตั้ งอยู่ ใน เขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครหรือปริมณฑล ที่ประกอบไปด้วยบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุที่ท างานร่วมกันอยู่ในปัจจุบัน 
(บุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง) และตอบรับเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  จ านวน 4 
องค์กรดังนี้ 

1) ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
2) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
3) บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) 
4) บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน)  

 นอกจากนี้ มีกลุ่มตัวอย่างบางกลุ่มที่สะดวกท าแบบสอบถามออนไลน์ โดยมีค าถามคัดกรอง
กลุ่มตัวอย่างให้มีคุณลักษณะตรงกับที่ผู้วิจัยต้องการคือ ท างานในองค์กร รัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน
ขนาดใหญ่ด้วย 
 
3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวิจัย 
 ประชากรในการศึกษาส าหรับงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยน าเกณฑ์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ได้
ประมวลมาจากหลากหลายแนวคิดมาใช้ในการแบ่งกลุ่มรุ่นอายุบุคลากรในองค์กรไทย เพราะการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศส่งผลให้บุคลากรในแต่ละรุ่นอายุมีความแตกต่างกันทางด้านระบบคิด ส่งผลให้มี
ความสามารถในการสื่อสารที่แตกต่างกัน และอาจน าไปสู่ความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ที่
แตกต่างกัน ท าให้ได้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการในองค์กร
ไทยขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนจ านวน 2 รุ่นอายุได้แก่ 

• บุคลากรที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป เรียกว่า บุคลากรรุ่นก่อน 

• บุคลากรที่มีอายุ 39 ปีลงมา เรียกว่า บุคลากรรุ่นหลัง 
 
 โดยที่กลุ่มตัวอย่างประกอบไปด้วย 4 กลุ่ม ได้แก่ 

1) กลุ่มตัวอย่างที่ท าแบบสอบถามในการวิจัยน าร่อง โดยมาจากบุคลากรที่เป็นบุคลากรรุ่นก่อน
และบุคลากรรุ่นหลัง ที่ได้ท าแบบสอบถามออนไลน์ รวมทั้งสิ้น 51 คน 

 
ตารางที่ 3.1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการท าแบบสอบถามน าร่อง 

สถานที่เก็บข้อมูล 
(แบบสอบถาม) 

กลุ่มตวัอย่าง (คน) 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

ออนไลน์ 18 33 51 
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2) กลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ในการวิจัยน าร่อง โดยมาจากบุคลากรที่บุคลากรรุ่นก่อนและ
บุคลากรรุ่นหลัง รุ่นอายุละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 6 คน 

 
ตารางที่ 3.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์น าร่อง 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

3 3 6 
 

3) กลุ่มตัวอย่างที่ท าแบบสอบถามในการวิจัยจริง โดยมาจากตารางสุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane (1976) โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% หรือเป็นระดับความ
เชื่อมั่น 95% จากองค์กรไทยทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน จากจ านวนประชากร
มากกว่า 100,000 คน ท าให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่ 400 คน ผู้วิจัยได้ท าการแจก
แบบสอบถามไปทั้งหมดจ านวน 480 ชุด (ไม่รวมแบบสอบถามออนไลน์) และได้รับ
แบบสอบถามที่ เสร็จสมบูรณ์กลับมาทั้งสิ้น 284 ชุด คิดเป็นร้อยละ 59.2 และได้รับ
แบบสอบถามออนไลน์เพิ่มเติมอีก 119 ชุด รวมเป็น 403 ชุด 

 
ตารางที่ 3.3 จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการท าแบบสอบถามจริง 

องค์กรที่ตอบรับเข้า
ร่วมการวิจัย 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์ 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

องค์กรรัฐ 

รัฐ 1 6 11 17 

รัฐ 2 13 14 27 
รัฐ 3 11 14 25 

รัฐ 4 6 11 17 

รัฐ 5 13 28 41 
ออนไลน์ 7 11 18 

รวม 56 89 145 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการท าแบบสอบถามจริง 

องค์กรที่ตอบรับเข้า
ร่วมการวิจัย 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์ 
บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

องค์กรรัฐวิสาหกิจ 

รัฐวิสาหกิจ 1 9 0 9 

รัฐวิสาหกิจ 2 10 11 21 
รัฐวิสาหกิจ 3 15 20 35 

ออนไลน์ 3 9 12 

รวม 37 40 77 

องค์กรเอกชน 

เอกชน 1 13 10 23 
เอกชน 2 1 10 11 

เอกชน 3 16 17 33 
เอกชน 4 12 13 25 

ออนไลน์ 30 59 89 

รวม 72 109 181 

รวมทั้งสิ้น 165 238 403 

 
4) กลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ในการวิจัยจริง โดยมาจากบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังที่

สมัครใจให้สัมภาษณ์จากองค์กรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีเฉพาะจากองค์กรรัฐและองค์กรเอกชน 
รวมทั้งสิ้น 20 คน 

 
ตารางที่ 3.4 จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์จริง 

องค์กรที่ตอบรับเข้า
ร่วมการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

องค์กรรัฐ 

รัฐ 1 1 1 2 

รัฐ 2 2 2 4 
รัฐ 3 2 2 4 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

42 

ตารางที่ 3.4 (ต่อ) จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์จริง 

องค์กรที่ตอบรับเข้า
ร่วมการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง รวม 

องค์กรรัฐ 

รวม 5 5 10 

องค์กรเอกชน 

เอกชน 1 2 2 4 

เอกชน 2 1 1 2 

เอกชน 3 2 2 4 
รวม 5 5 10 

รวมทั้งสิ้น 10 10 20 

 
3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยชิ้นนี้ประกอบไปด้วย 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณ์ โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1) แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถใน
การสื่อสาร และความสามารถเชิงอารมณ์ เพ่ือน ามาเป็นกรอบในการสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ส าหรับหากรอบแนวคิด และดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ส าหรับองค์กรใน
ประเทศไทยเพ่ือท าการทดสอบต่อไป โดยแบบสอบถามในงานวิจัยนี้มีทั้งหมด 2 ชุด เพ่ือเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 รุ่นอายุ  

• ชุดที่ 1 แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน 

• ชุดที่ 2 แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง 
 ข้อค าถามในแบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน แต่ละตอนมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1: ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 
3) ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษา และ ประเทศท่ีส าเร็จการศึกษา และ 4) ประสบการณ์การ
ท างาน ประเภทองค์กรที่ท าในปัจจุบัน ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจุบัน ต าแหน่งงาน ลักษณะ
งาน ประสบการณ์การท างานในองค์กรอ่ืนก่อนหน้านี้ ระยะเวลาที่เคยท างานที่องค์กรอ่ืน ประเภท
องค์กรที่เคยท า โดยค าถามทุกข้อมีทั้งค าถามปลายปิดแบบให้เลือกตอบ และค าถามปลายเปิดให้เติม
ค าตอบในช่องว่าง 
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 ตอนที่ 2: ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร
ไทยรวม 34 ข้อ แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) ปัจจัยที่มีผลต่อตนเอง 17 ข้อ และ 2) ปัจจัยที่คิดว่ามีผล
ต่อบุคลากรต่างรุ่นอายุ 17 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ 
(4-Rating scale question) ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 1 และ 2 เกี่ ยวกับแนวคิด
เกี่ยวกับอารมณ์ในองค์กร และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารอารมณ์ 
 ตอนที่ 3: ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่มีความสามารถ
ในการสื่อสารเชิงอารมณ์ที่อายุมากกว่าหรือน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่นึกถึง ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 
3) ระยะเวลาการท างานในองค์กร และ 4) ความสัมพันธ์ในการท างาน โดยมีทั้งค าถามปลายปิดแบบ
ให้เลือกตอบ และค าถามปลายเปิดให้เติมค าตอบในช่องว่าง 
 ตอนที่ 4: ค าถามเก่ียวกับคุณลักษณะการคิด การสื่อสาร และการแสดงออกของบุคลากรต่าง
รุ่นอายุที่มีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ที่อายุมากกว่าหรือน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่นึกถึง
รวม 76 ข้อ แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) ระดับความถี่ของพฤติกรรมที่มีความสามารถทางอารมณ์ที่พบ
จากบุคลากรต่างรุ่น 38 ข้อ และ 2) ระดับความคาดหวังให้เกิดขึ้นของพฤติกรรมที่มีความสามารถทาง
อารมณ์ในบุคลากรต่างรุ่น 38 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 
ระดับ (4-Rating scale question) และค าตอบไม่เกิดขึ้น ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 
เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความสามารถทางอารมณ์ และแนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารความใกล้ชิด 
 ในการอ่านผล ผู้วิจัยจะใช้หลักการประเมินค่า 4 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ยดังนี้: 
 ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด คือ คะแนนในช่วง 1.00 – 1.75 
 ระดับความเห็นด้วยน้อย  คือ คะแนนในช่วง 1.76 – 2.50 
 ระดับความเห็นด้วยมาก  คือ คะแนนในช่วง 2.51 – 3.25 
 ระดับความเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ คะแนนในช่วง 3.26 – 4.00 
 
 2) การสัมภาษณ์ (In-depth Interview) 
 นอกจากการท าแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยยังได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกเข้ามาเป็นส่วนเสริมใน
งานวิจัยชิ้นนี้ เพ่ือน าผลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาขยายความให้กับแบบสอบถามหลัก ท าให้ผลจาก
การวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยน าแนวคิดและทฤษฎีที่ได้ทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 มา
สร้างเป็นข้อค าถามส าหรับสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
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 ส่วนที่ 1: ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะการคิด การสื่อสาร และการแสดงออกเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุ เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 1 
 แนวค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์ ได้แก่ 

1) ท่านมีความคาดหวังต่อองค์กรที่ท่านท างานในปัจจุบันอย่างไร 
2) ท่านมีความคาดหวังต่อบุคลากรต่างรุ่น (อายุมากกว่าหรือน้อยกว่าท่าน 15-20 ปี) ในองค์กร

อย่างไร 
3) เมื่อท่านเข้ามาท างานในองค์กรปัจจุบัน สิ่งที่ท่านคาดหวังกับประสบการณ์จริงในการท างาน

ร่วมกับบุคลากรต่างรุ่น เหมือนกันหรือไม่ อย่างไร 
4) ในกรณีที่สิ่งที่ท่านคาดหวังกับประสบการณ์จริงในการท างานร่วมกับบุคลากรต่างรุ่นไม่

ตรงกัน ท่านรู้สึกอย่างไร หรือ ในกรณีที่สิ่งที่ท่านคาดหวังกับประสบการณ์จริงในการท างาน
ร่วมกับบุคลากรต่างรุ่นตรงกัน ท่านรู้สึกอย่างไร 

5) ในกรณีที่สิ่งที่ท่านคาดหวังกับประสบการณ์จริงในการท างานร่วมกับบุคลากรต่างรุ่นไม่
ตรงกัน ท่านจัดการกับอารมณ์ของตัวเองอย่างไร 

6) พฤติกรรมการสื่อสารที่แสดงออกต่อความรู้สึกที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน
ร่วมกับบุคลากรต่างรุ่น (สถานการณ์การท างานทั่วไป, สถานการณ์ที่ต้องมีการแก้ไขปัญหา
หรือตัดสินใจ, สถานการณ์ที่มีความขัดแย้ง) ของท่านเป็นอย่างไร 

7) ในกรณีที่เกิดเหตุการณ์ซ้ าหรือในรูปแบบเดิมในครั้งต่อไป ท่านมีพฤติกรรมการสื่ อสารที่
แสดงออกต่อความรู้สึกที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างานร่วมกับบุคลากรต่างรุ่น 
(สถานการณ์การท างานทั่วไป, สถานการณ์ที่ต้องมีการแก้ไขปัญหาหรือตัดสินใจ, สถานการณ์
ที่มีความขัดแย้ง) อย่างไร 

8) ท่านคิดว่าการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในปัจจุบันเป็นอย่างไร 
9) ขอให้ท่านยกตัวอย่างบุคลากรต่างรุ่นที่สามารถสื่อสารอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและได้ผลใน

สถานการณ์ต่าง ๆ 
 ส่วนที่ 2: ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร
ไทย เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 2 
 แนวค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์ ได้แก่ 

1) ท่านคิดว่าสาเหตุหรือปัจจัยใดที่ท าให้ท่านมีลักษณะการสื่อสารเชิงอารมณ์ดังกล่าว 
2) ท่านคิดว่าสาเหตุหรือปัจจัยใดที่ท าให้บุคลากรต่างรุ่นมีลักษณะการสื่อสารเชิงอารมณ์ดังกล่าว 
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3.6 การวิเคราะห์เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1) แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 1.1) การทดสอบความตรง (Face/Content Validity Test): ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปท า
การทดสอบความตรงของข้อค าถามโดยให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็น คณะกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์เล่มนี้ รวมถึงบุคลากรในองค์กรจริงอีก 4 ท่าน พิจารณาและปรับปรุงข้อค าถามให้มีความ
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 1.2) การทดสอบความเที่ยง (Reliability Test): ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้รับการ
ปรับปรุงข้อค าถามแล้วไปท าการทดสอบน าร่องกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 51 คน ด้วยแบบสอบถาม
ออนไลน์ และท าการทดสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Reliability Test) ด้วยโปรแกรม IBM SPSS Statistics 22 
จนกระทั่งได้ระดับความเชื่อมั่นที่ 0.8 ขึ้นไป ก่อนที่จะน าไปเก็บข้อมูลจริงภาคสนาม โดยระดับความ
เชื่อมั่นที่ได้จากการทดสอบอยู่ที่ 0.919 ซึ่งมีความน่าเชื่อถือระดับมากท่ีสุด 
 2) การสัมภาษณ์ (In-depth Interview) 
 2.1) การสร้างเครื่องมือ: ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์เจาะลึกกลุ่มตัวอย่างจาก
การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 
 2.2) การทดสอบเครื่องมือ: หลังจากที่ผู้วิจัยร่างแนวค าถามครั้งที่ 1 แล้ว จึงน าไปทดสอบ
ความตรง (Face/Content Validity Test) ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
  2.2.1) ผู้วิจัยน าข้อค าถามในการสัมภาษณ์ไปท าการทดสอบโดยให้ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็น คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์เล่มนี้ รวมถึงบุคลากรในองค์กรจริงอีก 4 ท่าน 
พิจารณาและปรับปรุงข้อค าถามให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
  2.2.2) ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามในการสัมภาษณ์ที่ได้รับการปรับปรุงแล้วไปทดสอบกับ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 6 คน จากนั้นจึงน าข้อค าถามในการสัมภาษณ์มาพัฒนาปรับปรุงให้มีความ
กระชับมากยิ่งขึ้น ก่อนที่จะน าไปเก็บข้อมูลจริง 
 
3.7 วิธีการด าเนินการเก็บข้อมูลน าร่องและข้อมูลจริง 
 1) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อไปยังบุคคลที่มีคุณสมบัติตามกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเพ่ือขออนุญาต
เก็บข้อมูลน าร่องโดยการสัมภาษณ์เจาะลึก เมื่อได้รับการอนุญาตแล้วจึงท าการสัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็น
บุคลากรรุ่นก่อน จ านวน 3 คน และ บุคลากรรุ่นหลัง จ านวน 3 คน รวมทั้งสิ้น 6 คน การสัมภาษณ์ใช้
ระยะเวลาประมาณ 1 เดือน (10 มีนาคม – 1 เมษายน พ.ศ.2561) 
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 2) ผู้วิจัยกระจายแบบสอบถามออนไลน์ให้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามกลุ่มตัวอย่างท า 
โดยได้มาเป็น บุคลากรรุ่นก่อน จ านวน 18 ชุด และ บุคลากรรุ่นหลัง จ านวน 33 ชุด รวมทั้งสิ้น 51 
ชุด ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลประมาณ 2 สัปดาห์ (9 เมษายน – 18 เมษายน พ.ศ.2561) 
 3) ในการเก็บข้อมูลเพ่ือศึกษาจริง ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางการไปยังองค์กรที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้รับการตอบรับเข้าร่วมการวิจัยและอนุญาตแล้ว จึงจะส่งแบบสอบถามจ านวน 
400 ชุด เพ่ือขอความอนุเคราะห์บุคลากรที่อยู่ในเกณฑ์รุ่นอายุที่ก าหนดท าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น 
พร้อมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย และประโยชน์ของการศึกษา นอกจากนี้ผู้วิจัยได้กระจาย
แบบสอบถามออนไลน์เพ่ิมเติมให้แก่บุคคลที่มีคุณลักษณะตรงกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเติมเต็มในส่วนของ
แบบสอบถามกระดาษที่อาจได้รับกลับคืนมาไม่ครบตามจ านวน โดยได้มาเป็น บุคลากรรุ่นก่อน 
จ านวน 165 ชุด และ บุคลากรรุ่นหลัง จ านวน 238 ชุด รวมทั้งสิ้น 403 ชุด ใช้ระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลประมาณ 2 เดือน (18 พฤษภาคม – 1 กรกฎาคม พ.ศ.2561) หลังจากสิ้นสุดระยะเวลาในการ
เก็บข้อมูล ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ตอบกลับมาวิเคราะห์ต่อไป 
 4) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางการไปยังบุคคล และองค์กรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เมื่อ
ได้รับการตอบรับเข้าร่วมการวิจัยและอนุญาตแล้ว จึงจะท าการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยจะท าการ
สัมภาษณ์บุคลากรที่เป็น บุคลากรรุ่นก่อน และบุคลากรรุ่นหลัง ที่สมัครใจให้สัมภาษณ์ รวมทั้งสิ้น 20 
คน แบ่งเป็น บุคลากรรุ่นก่อน จ านวน 10 คน และ บุคลากรรุ่นหลัง จ านวน 10 คน ใช้ระยะเวลาใน
การเก็บข้อมูลประมาณ 2 สัปดาห์ (7 มิถุนายน – 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561) 
 
3.8 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย และเชิงอนุม าน ด้วย
โปรแกรม IBM SPSS Statistics 22 และแปลผล โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 3.8.1) วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics): ท าการแจกแจง
ความถี่ (Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือน าเสนอข้อมูลตัวแปรส่วน
บุคคลได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน (ปี) องค์กรที่สังกัด/
ประเภทธุรกิจ รวมถึงการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของคะแนนที่ได้ในแต่ละข้อค าถามในแบบสอบถาม 
 3.8.2) วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics): เพ่ือตอบค าถาม
วิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
 ค าถามวิจัยข้อที่ 1 กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กรไทย เป็นอย่างไร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

47 

 1) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อความสามารถในการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย: ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบ 
น็อนพาราเมตริก (Non-parametric Test) ด้วย Independent Sample T-Test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 
 ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุ (บุคลากรรุ่นก่อน และ บุคลากรรุ่นหลัง) 
 ตัวแปรตาม:        ระดับความเห็นด้วยต่อพฤติกรรมการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร 
     ต่างรุ่นที่คาดหวัง 
 
 ค าถามวิจัยข้อที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย เป็นอย่างไร 
 1) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย: ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบ 
น็อนพาราเมตริก (Non-parametric Test) ด้วย Independent Sample T-Test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 
 ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุ (บุคลากรรุ่นก่อน และ บุคลากรรุ่นหลัง) 
 ตัวแปรตาม:        ระดับความเห็นด้วยต่อปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถ 
     ในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่น 
 
 3.8.3) วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ: ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จาก
การสัมภาษณ์เพ่ือตอบค าถามวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย โดย 

1) ถอดบทสัมภาษณ์และแยกเนื้อหาที่ตอบปัญหาน าวิจัยแต่ละข้อ 
2) แยกเนื้อหาส่วนที่เป็นพฤติกรรมการสื่อสารภายใต้ข้อค าตอบของค าถามในการสัมภาษณ์ โดย

จ าแนกค าตอบตามรุ่นอายุ 
3) จัดหมวดหมู่ของพฤติกรรมการสื่อสารในแต่ละรุ่นอายุตามหัวข้อที่ได้ตั้งกรอบไว้ในบทที่ 1 

และบทที่ 2 
4) นับจ านวนข้อความที่จัดอยู่ภายใต้หัวข้อ/ประเด็นในแต่ละกรอบพฤติกรรมเพ่ือหาน้ าหนักของ

หัวข้อ/ประเด็นนั้น ๆ 
5) สรุปสาระส าคัญท่ีเป็นข้อค้นพบจากการวิเคราะห์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทย” แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัว
แปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 1 และ ผลวิจัยใน
ค าถามวิจัยข้อที่ 2 ตามล าดับ 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการท าการวิจัยครั้งนี้ มีกลุ่มตัวอย่างที่ท าแบบสอบถามทั้งหมด 403 คน โดยมีรายละเอียด
ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคลดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของเพศของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรุ่นอายุ 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง รวม ร้อยละ 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 
เพศ 

ชาย 45 83 128 31.9 
หญิง 117 150 267 66.6 

อื่น ๆ 1 5 6 1.5 
ไม่ระบุ 2 0 2 0.5 

รวม 165 
40.9% 

238 
59.1% 

403 100.0 

บุคลากรรุ่นก่อน = อายุ 40 ปีขึ้นไป, บุคลากรรุ่นหลัง = อายุ 39 ปีลงมา 

 จากตารางที่ 4.1 กลุ่มตัวอย่างมีทั้งหมด 403 คน ในภาพรวม เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 66.6 และกลุ่ม
ตัวอย่างเพศชายมีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 นอกจากนี้ยังมีกลุ่มตัวอย่างที่ระบุตัวเองเป็น
เพศที่ 3 อีกจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ระบุเพศอีก 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.5 
 เมื่อพิจารณาตามรุ่นอายุ กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 
กลุม่ตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 
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ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของระดับการศึกษาสูงสุด สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา และ
ประเทศที่ส าเร็จการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรุ่นอายุ 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง รวม ร้อยละ 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 16 13 29 7.2 
ปริญญาตรี 83 114 197 48.9 
ปริญญาโท 58 110 168 41.7 

ปริญญาเอก 6 1 7 1.7 
ไม่ระบุ 2 0 2 0.5 

รวม 165 238 403 100.0 
สาขาวิชาที่จบ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 11 11 22 5.5 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 6 24 30 7.4 
วิทยาศาสตร์สุขภาพ 2 9 11 2.7 
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร ์ 101 153 254 63.0 
ไม่ระบุ 45 41 86 21.3 

รวม 165 238 403 100.0 
ประเทศท่ีส าเรจ็การศึกษา 

ประเทศไทย 142 217 359 89.1 
ต่างประเทศ 13 19 32 7.9 
ไม่ระบุ 10 2 12 3.0 

รวม 165 238 403 100.0 
บุคลากรรุ่นก่อน = อายุ 40 ปีขึ้นไป, บุคลากรรุ่นหลัง = อายุ 39 ปีลงมา 

 จากตารางที่ 4.2 ในภาพรวม พบว่ากลุ่มตัวอย่างจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโทในสัดส่วนที่ไม่แตกต่างกันมากนัก คิดเป็นร้อยละ 48.9 และ 41.7 ตามล าดับ โดยสาขาวิชา
ที่จบมากที่สุดอยู่ในหมวดสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 63.0 และส่วนใหญ่จบ
การศึกษาภายในประเทศ คิดเป็นร้อยละ 89.1 
 เมื่อพิจารณาตามรุ่นอายุ พบว่าลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 รุ่นอายุมีความ
คล้ายคลึงกัน โดย กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 50.3 โดยส าเร็จการศึกษาในหมวดสาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 
61.2 นอกจากนี้ยังส าเร็จการศึกษาจากภายในประเทศ คิดเป็นร้อยละ 91.6 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง
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บุคลากรรุ่นหลัง จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47.9 จากหมวดสาขาวิชา
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 77.7 และส าเร็จการศึกษาจากภายในประเทศ คิดเป็น
รอ้ยละ 91.9 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของประเภทองค์กร และต าแหน่งงาน จ าแนกตามรุ่นอายุ 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง รวม ร้อยละ 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 
ประเภทองค์กร 

องค์กรรัฐ 56 89 145 36.0 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ 37 40 77 19.1 
องค์กรเอกชน 72 109 181 44.9 

รวม 165 238 403 100.0 
ต าแหน่งงาน 

พนักงานปฏิบัติการ 88 187 275 68.2 
ผู้บริหารระดับต้น 37 38 75 18.6 

ผู้บริหารระดับกลาง 30 6 36 8.9 
ผู้บริหารระดับสูง 7 0 7 1.7 

ไม่ระบุ 3 7 10 2.5 
รวม 165 238 403 100.0 

บุคลากรรุ่นก่อน = อายุ 40 ปีขึ้นไป, บุคลากรรุ่นหลัง = อายุ 39 ปีลงมา 

 จากตารางที่ 4.3 ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานในองค์กรเอกชน คิดเป็นร้อยละ 
44.9 โดยมีประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบันโดยเฉลี่ยอยู่ที่ประมาณ 11 ปี ซึ่งเป็นบุคลากรใน
ระดับพนักงานปฏิบัติการมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 68.2 
 เมื่อพิจารณาตามรุ่นอายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 รุ่นอายุมีลักษณะทางประชากรคล้ายคลึง
กันโดย กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน ท างานในองค์กรเอกชนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.6 มี
ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบันโดยเฉลี่ยอยู่ที่ประมาณ 20 ปี และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรใน
ระดับพนักงานปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 54.3 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง ท างานใน
องค์กรเอกชนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 45.8 มีประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบันโดยเฉลี่ยอยู่
ที่ประมาณ 5 ปี และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรในระดับพนักงานปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 81.0 
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ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของประสบการณ์การท างานในองค์กรอ่ืน ระยะเวลาที่เคย
ท างานที่องค์กรอ่ืน และประเภทองค์กรที่เคยท างาน จ าแนกตามรุ่นอายุ 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง รวม ร้อยละ 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 

ประสบการณ์การท างานในองค์กรอื่น 
เคย 119 175 294 73.0 
ไม่เคย 42 57 99 24.6 
ไม่ระบุ 4 6 10 2.5 

รวม 165 238 403 100.0 
ระยะเวลาที่เคยท างานท่ีองค์กรอื่น 

ต่ ากว่า 1 ป ี 14 30 44 10.9 
1 – 3 ปี 54 78 132 32.8 
มากกว่า 3 ปี – 5 ปี 21 39 60 14.9 
มากกว่า 5 ปี – 10 ปี 17 23 40 9.9 
มากกว่า 10 ปี – 20 ปี 10 5 15 3.7 
มากกว่า 20 ป ี 7 0 7 1.7 
ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 40 57 97 24.1 
ไม่ระบุ 2 6 8 2.0 

รวม 165 238 403 100.0 
ประสบการณ์การท างานในองค์กรอื่น 

องค์กรรัฐ 28 31 59 14.6 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ 2 8 10 2.5 
องค์กรเอกชน 92 131 223 55.3 
อื่น ๆ 2 7 9 2.2 
ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 39 55 94 23.3 
ไม่ระบุ 2 6 8 2.0 

รวม 165 238 403 100.0 
บุคลากรรุ่นก่อน = อายุ 40 ปีขึ้นไป, บุคลากรรุ่นหลัง = อายุ 39 ปีลงมา 

 จากตารางที่ 4.4 ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์การท างานจากองค์กร
อ่ืนมาก่อนองค์กรปัจจุบัน คิดเป็นร้อยละ 73.0 โดยท ามาเป็นระยะเวลา 1 – 3 ปีก่อนที่จะย้ายมา
ท างานในองค์กรปัจจุบันมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.8 โดยที่องค์กรเอกชนเป็นประเภทองค์กรที่กลุ่ม
ตัวอย่างเคยท ามาก่อนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 55.3 
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 เมื่อพิจารณาตามรุ่นอายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 รุ่นอายุมีลักษณะทางประชากรที่ไม่
แตกต่างกันมากนัก โดยกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน มีประสบการณ์การท างานในองค์กรอ่ืนมาก่อน 
คิดเป็นร้อยละ 72.1 และที่ไม่เคยท างานที่ อ่ืนมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 25.5 โดยท างานมาเป็น
ระยะเวลา 1 – 3 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.7 และส่วนใหญ่เป็นองค์กรเอกชน คิดเป็นร้อยละ 
55.8 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง มีประสบการณ์การท างานในองค์กรอ่ืนมาก่อน คิดเป็น
ร้อยละ 73.5 และที่ไม่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 23.9 โดยมีประสบการณ์การท างานมา
ก่อนเป็นระยะเวลา 1 – 3 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.8 และเป็นองค์กรเอกชนมากที่สุดเช่นกัน 
โดยคิดเป็นร้อยละ 55.0 
 
4.2 ผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 1 
 ในการตอบค าถามวิจัยข้อที่ 1 “กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย เป็นอย่างไร” ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 หัวข้อ 
ได้แก่ 
 4.2.1 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 4.2.2 การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถ
ทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 4.2.3 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง 
 4.2.4 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน 
 4.2.5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
4.2.1 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนความสามารถทางอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น เป็นดังตารางที่ 4.5  
 จากตารางที่ 4.5 ในภาพรวม ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน พบว่าค่าเฉลี่ยระดับการ
รับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังทุกมิติอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 2.84, SD = 0.59) พฤติกรรม
กลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 2.73, SD = 0.47) พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการ
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รับรู้อารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.72, SD = 0.58) พฤติกรรมกลุ่มการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง 
(x̄ = 2.71, SD = 0.48) และ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.64, SD 
= 0.42) ตามล าดับ โดยพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่บุคลากร
รุ่นก่อนรับรู้มากที่สุด 2 อันดับแรก ได้แก่ การแสดงอารมณ์เชิงบวกในสถานการณ์ที่น่ายินดีหรือมี
ความสุข (x̄ = 2.99, SD = 0.74) และ การแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การ
ท างานทั่วไป (x̄ = 2.93, SD = 0.69) ในขณะที่พฤติกรรมที่มีการรับรู้น้อยที่สุด 2 อันดับ ได้แก่ การ
ระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.32, SD = 0.80) และ การต าหนิหรือตักเตือน
ผู้ที่ปฏิบัติอย่างไม่เหมาะสมเพื่อให้ผู้นั้นไม่แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีก (x̄ = 2.33, SD = 0.76) 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง พบว่าค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่
สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนทุกมิติอยู่ในระดับมากเช่นกัน ได้แก่ พฤติกรรม
กลุ่มการจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง (x̄ = 3.06, SD = 0.57) ได้แก่ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการ
การรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 3.00, SD = 0.68) พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของ
คนอ่ืน (x̄ = 2.99, SD = 0.58) พฤติกรรมกลุ่มการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.95, SD 
= 0.51) และ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.72, SD = 0.43) 
ตามล าดับ โดยพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่บุคลากรรุ่นหลัง
รับรู้มากที่สุด 2 อันดับแรก ได้แก่ การแสดงอารมณ์เชิงบวกในสถานการณ์ท่ีน่ายินดีหรือมีความสุข (x̄ 
= 3.23, SD = 0.76) การแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างานทั่วไป (x̄ = 
3.11, SD = 0.79) และ การรู้ว่าควรปรับมุมมองอย่างไรต่อผู้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่มีปัญหา
หรือความขัดแย้ง (x̄ = 3.11, SD = 0.70) ในขณะที่พฤติกรรมที่มีการรับรู้น้อยที่สุด 2 อันดับ ได้แก่ 
การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.13, SD = 0.84) และ การระบายอารมณ์
เชิงลบให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.30, SD = 0.86) 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้สถิติ 
Independent Samples T-Test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ความถี่ของกลุ่มพฤติกรรม
ที่พบเกือบทั้งหมดมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ เว้นเพียงแต่กลุ่มพฤติกรรมการจัดการการแสดง
อารมณ์ของตนเองเท่านั้นที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมย่อยภายในกลุ่ม
พฤติกรรมการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง มีเพียงพฤติกรรมการระบายอารมณ์เชิงลบให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบเท่านั้นที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
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4.2.2 การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น เป็นดังตารางที่ 4.6 
 จากตารางที่ 4.6 ในภาพรวม ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับ
ความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังทุกมิติอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 2.94, SD = 0.60) 
พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.92, SD = 0.60) พฤติกรรมกลุ่มการ
จัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 2.90, SD = 0.56) พฤติกรรมกลุ่มการรับรู้และแสดงอารมณ์
ของตนเอง (x̄ = 2.80, SD = 0.52) และ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 
2.70, SD = 0.48) ตามล าดับ โดยพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่
บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังมากที่สุด 2 อันดับแรก ได้แก่ การแสดงออกความเป็นมิตรเพ่ือสร้าง
บรรยากาศการท างานที่เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน (x̄ = 3.05, SD = 0.69) และ การสื่อสารมารยาท วิธี
ปฏิบัติตัวในองค์กรที่เหมาะสมด้วยความสุภาพอ่อนน้อมให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม (x̄ = 3.02, SD = 0.65) 
ในขณะที่พฤติกรรมที่มีการคาดหวังน้อยที่สุด 2 อันดับ ได้แก่  การระบายอารมณ์ เชิงลบให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.30, SD = 0.87) และ การระบายอารมณ์เชิงลบให้เพ่ือนร่วมงาน
รับทราบ (x̄ = 2.39, SD = 0.84) 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังในการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนทุกมิติอยู่ในระดับมาก และ
เรียงล าดับได้เช่นเดียวกับของบุคลากรรุ่นก่อน เพียงแต่มีค่าเฉลี่ยที่มากกว่าของบุคลากรรุ่นก่อน ได้แก่ 
พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน (x̄ = 3.29, SD = 0.59) พฤติกรรมกลุ่มการ
จัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง (x̄ = 3.28, SD = 0.54) พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดง
อารมณ์ของคนอื่น (x̄ = 3.24, SD = 0.55) พฤติกรรมกลุ่มการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 
3.15, SD = 0.56) และ พฤติกรรมกลุ่มการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง (x̄ = 2.85, SD = 
0.50) โดยพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่บุคลากรรุ่นหลัง
คาดหวังมากที่สุด 2 อันดับแรก ได้แก่ การระงับอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ที่มีปัญหาหรือความ
ขัดแย้ง (x̄ = 3.37, SD = 0.65) การแสดงออกความเป็นมิตรเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือ
อาทรซึ่ งกันและกัน  (x̄ = 3 .37 , SD = 0.65) การแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมใน
สถานการณ์การท างานทั่วไป (x̄ = 3.36, SD = 0.62) และ การสื่อสารด้วยถ้อยค าที่แสดงความเป็น
มิตรเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่ เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน (x̄ = 3.36, SD = 0.64) ในขณะที่
พฤติกรรมที่มีการคาดหวังน้อยที่สุด 2 อันดับ ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชา
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รับทราบ (x̄ = 2.23, SD = 0.96) และ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 
2.24, SD = 0.95) 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่
สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้
สถิติ Independent Samples T-Test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ระดับความคาดหวัง
ของกลุ่มพฤติกรรมที่พบทั้งหมดมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ และพฤติกรรมย่อยเกือบทั้งหมดมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เว้นเพียงแต่พฤติกรรมระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานรับทราบ ในกลุ่มพฤติกรรมการจัดการการแสดงอารมณ์ของ
ตนเอง และพฤติกรรมแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ในแบบเฉพาะตัวตามลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่ตนเป็น ใน
กลุ่มพฤติกรรมการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเองเท่านั้นที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
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4.2.3 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง เป็นดังตารางที่ 4.7 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อนมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ในการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
ยกเว้นเพียง 4 พฤติกรรมย่อยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชา
รับทราบ (x̄ = 2.32, SD = 0.80) การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.42, 
SD = 0.82) การต าหนิหรือตักเตือนผู้ที่ปฏิบัติอย่างไม่เหมาะสมเพ่ือให้ผู้นั้นไม่แสดงพฤติกรรมนั้ น ๆ 
อีก (x̄ = 2.33, SD = 0.76) และ การบอกผู้อ่ืนให้ปรับเปลี่ยนมุมมองไปในทางบวกในสถานการณ์ที่มี
ปัญหาหรือความขัดแย้ง (x̄ = 2.44, SD = 0.75) 
 ส าหรับค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังโดยส่วนใหญ่ก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นเพียง 3 พฤติกรรมย่อย
ที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.44, SD = 0.80) 
การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.39, SD = 0.82) และการระบาย
อารมณ์เชิงลบให้เพื่อนร่วมงานรับทราบ (x̄ = 2.39, SD = 0.83) 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของ
บุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังโดยใช้
สถิติ Paired Samples T-Test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า บุคลากรรุ่นก่อนมีระดับความ
คาดหวังพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์จากบุคลากรรุ่นหลังมากกว่าระดับการรับรู้จริง
จริงเกือบทั้งหมด เว้นเพียงแต่ 3 พฤติกรรมย่อยที่มีระดับความคาดหวังต่ ากว่าระดับการรับรู้จริง 
ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ การระบายอารมณ์เชิงลบให้เพ่ือน
ร่วมงานรับทราบ และการแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ในแบบเฉพาะตัวตามลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่ตนเป็น 
 อย่างไรก็ตาม ส าหรับความแตกต่างระหว่างระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของ
บุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังพบว่า 
กลุ่มพฤติกรรมโดยส่วนใหญ่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ยกเว้นกลุ่มพฤติกรรมการจัดการการ
รับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน รวมถึงพฤติกรรมย่อยของกลุ่มพฤติกรรมนี้ทั้งหมด ที่ไม่มีความแตกต่าง
ระหว่างระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังอย่างมีนัยส าคัญ 
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4.2.4 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน เป็นดังตารางที่ 4.8 
 จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลังมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ในการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
ยกเว้นเพียง 3 พฤติกรรมย่อยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชา
รับทราบ (x̄ = 2.13, SD = 0.84) การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.03, 
SD = 0.86) และการระบายอารมณ์เชิงลบให้เพื่อนร่วมงานรับทราบ (x̄ = 2.36, SD = 0.35) 
 ส าหรับค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนโดยส่วนใหญ่ก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นเพียง 3 พฤติกรรมย่อย
ที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.33, SD = 0.93) 
การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ (x̄ = 2.31, SD = 0.94) และการระบาย
อารมณ์เชิงลบให้เพ่ือนร่วมงานรับทราบ (x̄ = 2.35, SD = 0.95) เหมือนกับในส่วนของการรับรู้ใน
การแสดงพฤติกรรม 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของ
บุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนโดยใช้
สถิติ Paired Samples T-Test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า บุคลากรรุ่นหลังมีระดับ
คาดหวังพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์จากบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าระดับการรับรู้จริง
เกือบทั้งหมด ยกเว้นเพียงพฤติกรรมย่อยเดียวที่มีระดับความคาดหวังต่ ากว่าระดับการรับรู้จริงคือ การ
ระบายอารมณ์เชิงลบให้เพื่อนร่วมงานรับทราบ  
 อย่างไรก็ตาม ส าหรับความแตกต่างระหว่างระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของ
บุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนพบว่า 
กลุ่มพฤติกรรมทั้งหมดมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เพียงแต่มีบางพฤติกรรมย่อยที่ไม่มีความ
แตกต่างระหว่างระดับการรับรู้จริงและระดับความคาดหวังอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ การแสดงอารมณ์
เชิงบวกในสถานการณ์ที่น่ายินดีหรือมีความสุข การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ 
การระบายอารมณ์เชิงลบให้เพ่ือนร่วมงานรับทราบ และ การแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ในแบบเฉพาะตัว
ตามลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่ตนเป็น 
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4.2.5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ก) กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน 
 ในส่วนของผลการวิจัยเชิงคุณภาพของกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อน ผู้วิจัยจะน าเสนอออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ 1) กรอบแนวคิดความสามารถในการ
สื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง และ 2) ความคาดหวังความสามารถในการแสดงอารมณ์ของบุคลากร
รุ่นหลัง 
 ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน (n = 10) พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ระบุว่า
กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองเป็นดังนี้ 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
o ท าความเข้าใจเหตุการณ์ สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน (n = 3) 
o มองโลกในแง่ดี (n = 3) 
o ไม่ก้าวก่ายพ้ืนที่ส่วนตัวของบุคคลอื่น (n = 3) 
o แยกแยะกลุ่มคนที่ควรให้ความสนใจ (n = 2) 
o ให้เวลาในการทบทวนหรือเตือนสติตัวเอง (n = 2) 
o ไม่ต้องการค าชม รับรู้ด้วยตัวเองก็พอแล้ว (n =1) 
o เป็นคนง่าย ๆ สบาย ๆ ไม่คิดมาก (n = 1) 
o มีวุฒิภาวะ มีความเป็นผู้ใหญ่ และรู้จักระงับอารมณ์ (n = 1) 
o แยกแยะบทบาทหน้าที่กับเรื่องส่วนตัว (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง 
o เลือกพูดคุยกับคนที่เข้าใจและรับได้ (n = 5) 
o พูดคุยอย่างตรงไปตรงมาด้วยเหตุผล (n = 4) 
o เงียบและไม่สุงสิงกับคนอ่ืน (n = 4) 
o ระบายให้เพ่ือนนอกที่ท างานฟัง (n = 2) 
o หยุดคิด ไม่ตอบโต้ในทันที และมีความระมัดระวังในค าพูด (n = 2) 
o ตอบโต้ด้วยค าพูดหยิกแกมหยอกหรือจิกกัด (n = 2) 
o อดทนเก็บความรู้สึก ท าเหมือนไม่มีอะไรเกิดข้ึน (n = 2) 
o พูดเสียงดังข้ึนเมื่อมีอารมณ์ (n = 1) 
o รับฟังแต่ไม่มีปฏิสัมพันธ์ (n = 1) 
o ปฏิเสธบทสนทนา (n = 1) 
o ไม่น าอารมณ์ไปพูดต่อให้คนอ่ืนฟัง (n = 1) 
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• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน 
o สังเกตอวัจนภาษา (n = 6) 
o ฟังจากค าพูด (n = 3) 
o พูดจาสุภาพในการเข้าหา (n = 1) 
o ท าความเข้าใจเด็กรุ่นใหม่ (n = 1) 
o แจ้งให้ทราบว่าไม่สะดวกพูดคุย (n = 1) 
o แจ้งให้ทราบว่าสามารถพูดคุยได้ทุกเรื่อง (n = 1) 
o ให้เวลาผู้อ่ืนปรับอารมณ์ความรู้สึก (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน 
o ใช้วิธีการสอนหรือแนะน าในการตักเตือนด้วยเหตุผล (n = 9) 
o พูดคุยกันตรง ๆ ในสิ่งที่ควรและไม่ควรท า (n = 5) 
o ชื่นชมในท่ีสาธารณะ (n = 5) 
o ชื่นชมแบบส่วนตัว (n = 4) 
o ตักเตือนหรือต าหนิแบบส่วนตัว (n = 3) 
o ไม่ตักเตือนในพฤติกรรมที่ไม่ดี ไม่ควร (n = 2) 
o แจ้งหัวหน้าฝ่ายอื่นให้ทราบถึงพฤติกรรมที่ไม่ดีของลูกน้อง (n =1) 
o พูดคุยให้ก าลังใจ (n = 1) 
o ใช้มาตรการในการควบคุมพฤติกรรม (n = 1) 
o จัดเลี้ยงเพ่ือให้บุคลากรรุ่นหลังรู้สึกดี (n = 1) 
o แจ้งให้ทราบว่ารับฟังแต่ยังไม่สะดวกตอบ (n = 1) 
o ชื่นชมให้บุคคลที่ 3 ฟัง แต่ไม่ชื่นชมให้เจ้าตัวฟัง (n = 1) 
o แสดงความยินดีหรือสื่อสารในเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นการส่วนตัว (n = 1) 
o ใช้วิธีพูดเล่น เหน็บแนมในการตักเตือนเพื่อไม่ให้รู้สึกแย่ (n = 1) 
o แสดงความอ่อนน้อม และมีความประณีประนอม (n = 1) 
o หาจุดร่วมในการแสดงออกท่ียอมรับได้ (n = 1) 
o ขอบคุณบุคลากรรุ่นหลังเมื่อช่วยเหลือให้งานส าเร็จลุล่วง (n = 1) 
o เลี่ยงการสื่อสารหรือสื่อสารเฉพาะเรื่องงานเมื่อพบเห็นว่าบุคลากรรุ่นหลังอารมณ์ไม่

ดี (n = 1) 
o สร้างแรงจูงใน โน้มน้าวใจให้ท าตาม (n = 1) 
o เล่นกับบุคลากรรุ่นหลังอย่างสนิทสนม (n = 1) 
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 นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อนที่ให้สัมภาษณ์ (n = 10) ยังระบุถึงความคาดหวัง
ความสามารถในการแสดงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังดังนี้ 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
o มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ได้ (n = 3) 
o รู้สถานการณ์ กาลเทศะ สามารถท าตัวกลมกลืนในสังคมได้ (n = 2) 
o มีความม่ันใจ มีความหนักแน่น (n = 2) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง 
o เปิดใจ สื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล (n = 5) 
o แสดงท่าทีนิ่งเฉย เก็บอารมณ์เม่ือไม่พอใจ (n = 2) 
o ปรับวิธีการพูดให้ไพเราะเหมาะสม ไม่หยาบคาย (n = 2) 
o เลือกระบายอารมณ์กับกลุ่มคนที่ไว้ใจได้ (n = 1) 
o คิดก่อนพูด (n = 1) 
o รู้ว่าอะไรควรพูดหรือไม่ควรพูด เลือกพูดแค่บางเรื่อง (n = 1) 
o ใช้วิธีสื่อสารแบบต่อหน้า (n = 1) 
o ใช้วิธีสื่อสารด้วยเสียง (n = 1) 
o มีความร่าเริง (n = 1) 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน 
o สังเกตอวัจนภาษา (n = 1) 
o มีความเกรงใจ (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน 
o แสดงความมีมารยาท มีสัมมาคารวะ และมีความอ่อนน้อม (n = 5) 
o มีความสุภาพไพเราะในการสื่อสาร (n = 3) 
o เคารพและเข้าหาผู้ใหญ่ (n = 3) 
o เฮฮา มีอารมณ์ขัน สร้างบรรยากาศที่ผ่อนคลาย (n = 3) 
o ใส่ใจผู้อ่ืน (n = 2) 
o ขอโทษเมื่อกระท าผิด (n = 1) 
o ยิ้มแย้มแจ่มใส (n = 1) 
o เปิดใจ สื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล (n = 1) 
o มีความกระตือรือร้น (n = 1) 
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 ข) กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง 
 ในส่วนของผลการวิจัยเชิงคุณภาพของกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นหลัง ผู้วิจัยจะน าเสนอออกเป็น 2 ส่วนเช่นกัน ได้แก่ 1) กรอบแนวคิดความสามารถใน
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง และ 2) ความคาดหวังความสามารถในการแสดงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นก่อน 
 ส าหรับกลุ่มบุคลากรรุ่นหลังที่ให้สัมภาษณ์ (n = 10) ระบุว่ากรอบแนวคิดความสามารถใน
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองเป็นดังนี้ 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
o ตามและท าความเข้าใจอารมณ์ของตนเอง (n = 5) 
o ต้องการให้ชื่นชม (n = 3) 
o ไม่ต้องการให้ชื่นชมมากเกินไป (n = 3) 
o ไมส่นใจ และไม่เก็บมาเป็นอารมณ์ (n = 3) 
o ให้เวลาและระงับอารมณ์ตนเอง (n = 2) 
o มองโลกในแง่ดี (n = 2) 
o หลีกเลี่ยงสิ่งที่ท าให้รู้สึกไม่ดี (n = 1) 
o ใจเย็นและฝึกจิตให้เข้มแข็ง (n = 1) 
o ต้องการความรู้สึกว่าตัวเองมีความส าคัญ (n = 1) 
o มีความคิดลาออกจากงานเมื่อโดนกดดันมากเกินไป (n = 1) 
o จัดการความรู้สึกของตนเองให้จบในวันเดียว (n = 1) 
o ปรับทัศนคติของตัวเอง (n = 1) 
o ท าใจให้คุ้นชินกับความผิดหวัง (n = 1) 
o รู้สึกดีเม่ืองานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง 
o ระบายกับเพ่ือนนอกท่ีท างาน (n = 7) 
o ไม่แสดงออกเม่ือรู้สึกไม่ดี (n = 4) 
o ปรึกษากับบุคลากรรุ่นก่อน (n = 3) 
o คิดถึงผลกระทบก่อนแสดงออกอารมณ์ (n = 2) 
o มีวาทศิลป์ในการพูดคุย (n = 2) 
o ระบายให้เพ่ือนในที่ท างานฟัง (n = 2) 
o น าลักษณะพฤติกรรมที่ดีของคนอ่ืนมาปรับใช้กับตัวเอง (n = 2) 
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o ปรักษาคนใกล้ชิดที่ไว้ใจได้ (n = 2) 
o หาอะไรท าที่ท าให้ผ่อนคลาย (n = 2) 
o พูดคุยด้วยเหตุผล (n = 1) 
o หลีกเลี่ยงสถานการณ์ท่ีท าให้รู้สึกไม่ดี (n = 1) 
o ระบายกับบุคลากรรุ่นน้อง (n = 1) 
o ระบายบนโซเชียลมีเดีย (n = 1) 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน 
o สังเกตจากอวัจนภาษา (n = 6) 
o เรียนรู้อุปนิสัยของบุคลากรรุ่นก่อน (n = 4) 
o รับฟังอย่างตั้งใจ (n = 3) 
o มีความเกรงใจ (n = 1) 
o ท าความเข้าใจบุคลากรรุ่นก่อน (n = 1) 
o ให้เวลาผู้อ่ืนปรับอารมณ์ความรู้สึก (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน 
o เปิดใจ สื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล (n = 6) 
o แสดงความเคารพและให้เกียรติบุคลากรรุ่นก่อน (n = 4) 
o เป็นผู้ฟังที่ดี (n = 2) 
o หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง (n = 2) 
o ให้ค าแนะน าบุคลากรรุ่นก่อนแทนการต าหนิโดยตรง (n = 2) 
o มีความสุภาพไพเราะในการสื่อสาร (n = 1) 
o ยิ้มแย้มแจ่มใส (n = 1) 
o สร้างมิตรภาพและความเชื่อมั่น (n = 1) 
o ชื่นชมให้ก าลังใจ (n = 1) 
o บ่ายเบี่ยงความดีความชอบให้บุคคลอื่น (n = 1) 
o พยายามเข้าหาผู้ใหญ่ (n = 1) 
o สื่อสารอย่างระมัดระวัง (n = 1) 
o สร้างบรรยากาศผ่อนคลายบนสื่อโซเชียลมีเดียของที่ท างาน (n = 1) 
o ไม่แสดงอารมณ์ท่ีไม่ดี (n = 1) 
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 นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลังที่ให้สัมภาษณ์ (n = 10) ยังระบุถึงความคาดหวัง
ความสามารถในการแสดงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนดังนี้ 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
o เปิดกว้างทางความคิด (n = 3) 
o มีความจริงใจ (n = 2) 
o มีความสุขุม (n = 1) 
o มองโลกในแง่ดี (n = 1) 
o ระงับอารมณ์ตัวเอง (n = 1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง 
o เปิดใจสื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล (n =5) 
o ตักเตือน ให้ค าแนะน าด้วยค าพูดที่ดีและมีเหตุผล (n =4) 
o อารมณ์ดี ยิ้มแย้มแจ่มใน มีอารมณ์ขัน (n = 4) 
o จิตใจดี แสดงความเอ็นดูบุลากรรุ่นหลัง (n = 3) 
o มีความจริงจัง (n = 2) 
o ต าหนิ ตักเตือนอย่างเป็นส่วนตัว (n = 1) 

• การจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน 
o รับฟังอย่างตั้งใจ (n = 6) 
o รับฟังอย่างไม่ตัดสิน (n =1) 

• การจัดการการแสดงอารมณ์ของคนอ่ืน 
o ตักเตือน ให้ค าแนะน าด้วยค าพูดที่ดีและมีเหตุผล (n =7) 
o ให้ค าปรึกษา แนะน าให้ปรับอารมณ์ (n = 6) 
o เปิดใจ สื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล (n = 6) 
o ชื่นชมและให้ก าลังใจ (n = 5) 
o สร้างบรรยากาศความเป็นกันเองในที่ท างาน (n = 4) 
o เคารพและให้เกียรติกัน (n = 2) 
o ต าหนิและตักเตือนในสิ่งที่ไม่ดี (n = 2) 
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4.3 ผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 2 
 ในการตอบค าถามวิจัยข้อที่ 2 “ปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย เป็นอย่างไร” ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ออกเป็น 3 หัวข้อ ได้แก่ 
 4.3.1 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 4.3.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 4.3.3 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง 
 4.3.4 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน 
 4.3.5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
4.3.1 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง เป็นดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง การทดสอบความ
แตกต่างของ

ค่าเฉลี่ย 
Independent 

Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 

x̄ SD x̄ SD 

ลักษณะส่วนบุคคล (เช่น บุคลิก, ลักษณะนสิัย
ส่วนตัว ฯลฯ) 

3.26 0.62 3.33 0.63 0.292 

ระดับความสนิทสนม (เช่น รู้จักผวิเผิน, สนิทมาก 
ฯลฯ) 

3.16 0.67 3.32 0.71 0.024* 

ลักษณะครอบครัว (เช่น การอบรมเลี้ยงดู, 
จ านวนพี่น้อง ฯลฯ) 

3.08 0.74 3.08 0.73 0.966 

ความสัมพันธ์ในการท างาน (เช่น ผู้บังคับบัญชา, 
ผู้ใต้บังคับบัญชา, เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ) 

3.08 0.69 3.15 0.67 0.320 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (เช่น 
การพูดคุยต่อหน้า)  

3.04 0.68 3.11 0.67 0.259 

ลักษณะงาน (เช่น การผลติ, การตลาด, งาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์, การเงิน/บัญช,ี ไอที, 
การบริการลูกค้า ฯลฯ) 

2.94 0.62 2.90 0.75 0.601 

วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลกัษณ์อักษร 
(เช่น กฎ, ระเบียบ, ข้อบังคับ ฯลฯ) 

2.86 0.72 2.72 0.81 0.074 

สถานะการศึกษา (เช่น วุฒิการศึกษา, 
สถานศึกษา, ประเทศท่ีจบการศึกษา ฯลฯ)  

2.82 0.75 3.08 0.73 0.317 

วัฒนธรรมชาติ (เช่น ความเป็นไทย, ประเพณี
ของไทย ฯลฯ) 

2.82 0.71 2.76 0.73 0.465 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง การทดสอบความ
แตกต่างของ

ค่าเฉลี่ย 
Independent 

Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 

x̄ SD x̄ SD 

วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร 
(เช่น ธรรมเนียมปฏิบตัิ ฯลฯ) 

2.81 0.77 2.81 0.78 0.993 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเสียง (เช่น 
โทรศัพท,์ ฝากข้อความเสียง ฯลฯ) 

2.76 0.70 2.81 0.74 0.558 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ (เช่น 
เครือข่ายสังคมออนไลน์, แอพพลิเคช่ันไลน์ ฯลฯ) 

2.70 0.73 2.82 0.85 0.140 

ฐานะความเป็นอยู่ (เช่น สถานะทางการเงิน)  2.65 0.79 2.59 0.77 0.429 

ประเภทองค์กร (เช่น รัฐ, รัฐวิสาหกิจ, เอกชน 
ฯลฯ) 

2.59 0.86 2.51 0.89 0.363 

สภาพสังคมและเศรษฐกิจของชาต ิ 2.56 0.76 2.51 0.83 0.579 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ (เช่น 
บันทึก, เอกสาร, อีเมลล์ ฯลฯ) 

2.53 0.75 2.47 0.85 0.403 

ประเภทธุรกิจ (เช่น แสวงหาก าไร, ไม่แสวงหา
ก าไร ฯลฯ) 

2.45 0.84 2.34 0.88 0.193 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.9 ในภาพรวมแสดงให้เห็นว่าปัจจัยเกือบทั้งหมดมีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุในระดับมาก ซึ่งปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ระดับความ
สนิทสนม และ ความสัมพันธ์ในการท างาน มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์มากที่สุดเป็น 3 อันดับ
แรกตามล าดับในทั้ง 2 รุ่นอายุ 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน ระบุว่ามีเพียงปัจจัยเดียวคือ ประเภทธุรกิจ (x̄ = 2.45, 
SD = 0.84)  ที่ส่งผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในระดับน้อย ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นหลัง ระบุว่ามี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในระดับน้อย ได้แก่ 
ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ (x̄ = 2.47, SD = 0.85) และประเภทธุรกิจ (x̄ = 2.34, SD = 
0.88) 
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 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของตนเองของบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุโดยใช้สถิติ Independent Samples T-Test ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรทั้ ง 2 รุ่นที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญมีอยู่ 1 ปัจจัย คือ ระดับความสนิทสนม 
 
4.3.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง เป็นดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อ
การรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่น เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน
ต่อบุคลากรรุ่น

หลัง 

บุคลากรรุ่นหลัง
ต่อบุคลากรรุ่น

ก่อน 

การทดสอบความ
แตกต่างของ

ค่าเฉลี่ย 
Independent 

Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 

x̄ SD x̄ SD 

ลักษณะส่วนบุคคล (เช่น บุคลิก, ลักษณะนสิัย
ส่วนตัว ฯลฯ) 

3.30 0.65 3.41 0.63 0.108 

ลักษณะครอบครัว (เช่น การอบรมเลี้ยงดู, 
จ านวนพี่น้อง ฯลฯ) 

3.22 0.67 3.15 0.71 0.311 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (เช่น 
การพูดคุยต่อหน้า)  

3.07 0.72 3.11 0.70 0.554 

ระดับความสนิทสนม (เช่น รู้จักผวิเผิน, สนิทมาก 
ฯลฯ) 

3.06 0.74 3.18 0.72 0.104 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ (เช่น 
เครือข่ายสังคมออนไลน์, แอพพลิเคช่ันไลน์ ฯลฯ) 

3.06 0.84 2.66 0.83 0.000* 

ความสัมพันธ์ในการท างาน (เช่น ผู้บังคับบัญชา, 
ผู้ใต้บังคับบัญชา, เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ) 

2.93 0.73 3.19 0.71 0.001* 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับความคิดเห็น

ต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่น  เรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน
ต่อบุคลากรรุ่น

หลัง 

บุคลากรรุ่นหลัง
ต่อบุคลากรรุ่น

ก่อน 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

สถานะการศึกษา (เช่น วุฒิการศึกษา, 
สถานศึกษา, ประเทศท่ีจบการศึกษา ฯลฯ)  

2.87 0.72 2.86 0.83 0.841 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเสียง (เช่น 
โทรศัพท,์ ฝากข้อความเสียง ฯลฯ) 

2.85 0.77 2.82 0.79 0.656 

ฐานะความเป็นอยู่ (เช่น สถานะทางการเงิน)  2.76 0.77 2.83 1.48 0.577 
ลักษณะงาน (เช่น การผลติ, การตลาด, งาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์, การเงิน/บัญช,ี ไอที, 
การบริการลูกค้า ฯลฯ) 

2.75 0.72 2.96 0.81 0.010* 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ (เช่น 
บันทึก, เอกสาร, อีเมลล์ ฯลฯ) 

2.72 0.79 2.52 0.81 0.012* 

วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลกัษณ์อักษร 
(เช่น กฎ, ระเบียบ, ข้อบังคับ ฯลฯ) 

2.65 0.76 2.84 0.82 0.022* 

วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์
อักษร (เช่น ธรรมเนียมปฏิบัติ ฯลฯ) 

2.55 0.78 2.97 0.85 0.000* 

วัฒนธรรมชาติ (เช่น ความเป็นไทย, ประเพณี
ของไทย ฯลฯ) 

2.52 0.77 2.98 0.85 0.000* 

ประเภทองค์กร (เช่น รัฐ, รัฐวิสาหกิจ, เอกชน 
ฯลฯ) 

2.50 0.87 2.63 0.89 0.136 

สภาพสังคมและเศรษฐกิจของชาต ิ 2.45 0.78 2.58 0.86 0.107 
ประเภทธุรกิจ (เช่น แสวงหาก าไร, ไม่แสวงหา
ก าไร ฯลฯ) 

2.41 0.89 2.42 0.86 0.965 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.10 ในภาพรวมแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุมีความคิดเห็นว่าปัจจัย
เกือบทั้งหมดมีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในระดับมาก ซึ่งในกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นก่อนมีความคิดเห็นว่า ลักษณะส่วนบุคคล (x̄ = 3.30, SD = 0.65) ลักษณะครอบครัว  
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(x̄ = 3.22, SD = 0.67) และ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (x̄ = 3.07, SD = 0.72) มี
ความส าคัญเป็น 3 ปัจจัยแรกที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังตามล าดับ 
ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลังมีความคิดเห็นว่าปัจจัยที่มีความส าคัญ 3 อันดับแรกท่ีมีอิทธิพล
ต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล (x̄ = 3.41, SD = 0.63) 
ความสัมพันธ์ในการท างาน (x̄ = 3.19, SD = 0.71) และ ระดับความสนิทสนม (x̄ = 3.18, SD = 
0.72) ตามล าดับ 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน ระบุว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในระดับน้อยได้แก่ ประเภทธุรกิจ (x̄ = 2.41, SD = 0.89) ประเภทองค์กร (x̄ = 
2.50, SD = 0.87) และ สภาพสังคมและเศรษฐกิจ (x̄ = 2.45, SD = 0.78) ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นหลัง ระบุว่ามีเพียง 1 ปัจจัยที่อาจมีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน
ในระดับน้อย ได้แก่ และประเภทธุรกิจ (x̄ = 2.42, SD = 0.86) 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังโดยใช้สถิติ 
Independent Samples T-Test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีอยู่ 7 ปัจจัยที่มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ลักษณะงาน ความสัมพันธ์ในการท างาน ช่องทางการติดต่อสื่อสาร
แบบข้อความ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร 
วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร และวัฒนธรรมชาติ 
 
4.3.3 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นกอ่นในบุคลากรรุ่นหลัง เป็นดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน
รับรู้ตนเอง 

บุคลากรรุ่นหลัง
ต่อบุคลากรรุ่น

ก่อน 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

ลักษณะส่วนบุคคล (เช่น บุคลิก, ลักษณะนสิัย
ส่วนตัว ฯลฯ) 

3.26 0.62 3.41 0.63 0.222 

ระดับความสนิทสนม (เช่น รู้จักผวิเผิน, สนิท
มาก ฯลฯ) 

3.16 0.67 3.18 0.72 0.745 

ลักษณะครอบครัว (เช่น การอบรมเลี้ยงดู, 
จ านวนพี่น้อง ฯลฯ) 

3.08 0.74 3.15 0.71 0.350 

ความสัมพันธ์ในการท างาน (เช่น 
ผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบญัชา, เพื่อน
ร่วมงาน ฯลฯ) 

3.08 0.69 3.19 0.71 0.135 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (เช่น 
การพูดคุยต่อหน้า)  

3.04 0.68 3.11 0.70 0.300 

ลักษณะงาน (เช่น การผลติ, การตลาด, งาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์, การเงิน/บัญช,ี ไอที, 
การบริการลูกค้า ฯลฯ) 

2.94 0.62 2.96 0.81 0.840 

วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลกัษณ์อักษร 
(เช่น กฎ, ระเบียบ, ข้อบังคับ ฯลฯ) 

2.86 0.72 2.84 0.82 0.798 

สถานะการศึกษา (เช่น วุฒิการศึกษา, 
สถานศึกษา, ประเทศท่ีจบการศึกษา ฯลฯ)  

2.82 0.75 2.86 0.83 0.685 

วัฒนธรรมชาติ (เช่น ความเป็นไทย, ประเพณี
ของไทย ฯลฯ) 

2.82 0.71 2.98 0.85 0.041* 

วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์
อักษร (เช่น ธรรมเนียมปฏิบัติ ฯลฯ) 

2.81 0.77 2.97 0.85 0.043* 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง เรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นก่อน
รับรู้ตนเอง 

บุคลากรรุ่นหลัง
ต่อบุคลากรรุ่น

ก่อน 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเสียง (เช่น 
โทรศัพท,์ ฝากข้อความเสียง ฯลฯ) 

2.76 0.70 2.82 0.79 0.465 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ (เช่น 
เครือข่ายสังคมออนไลน์, แอพพลิเคช่ันไลน์ 
ฯลฯ) 

2.70 0.73 2.66 0.83 0.579 

ฐานะความเป็นอยู่ (เช่น สถานะทางการเงิน)  2.65 0.79 2.83 1.48 0.171 

ประเภทองค์กร (เช่น รัฐ, รัฐวิสาหกิจ, เอกชน 
ฯลฯ) 

2.59 0.86 2.63 0.89 0.683 

สภาพสังคมและเศรษฐกิจของชาต ิ 2.56 0.76 2.58 0.86 0.750 
ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ (เช่น 
บันทึก, เอกสาร, อีเมลล์ ฯลฯ) 

2.53 0.75 2.52 0.81 0.835 

ประเภทธุรกิจ (เช่น แสวงหาก าไร, ไม่แสวงหา
ก าไร ฯลฯ) 

2.45 0.84 2.42 0.86 0.654 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.11 ในภาพรวมพบว่าโดยส่วนใหญ่แล้วบุคลากรรุ่นหลังมีความคิดเห็นว่าปัจจัย
ต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อนประเมิน
ตัวเอง ยกเว้น 4 ปัจจัยที่บุคลากรรุ่นหลังมีความคิดเห็นว่ ามีอิทธิพลน้อยกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อน
ประเมินตนเอง ได้แก่ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ 
ประเภทธุรกิจ และ วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง โดยใช้สถิติ Independent Samples T-Test ที่
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ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีอยู่  2 ปัจจัยที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร และ วัฒนธรรมชาติ 
 
4.3.4 การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน เป็นดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน เรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นหลัง
รับรู้ตนเอง 

บุคลากรรุ่นก่อน
ต่อบุคลากรรุ่น

หลัง 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

ลักษณะส่วนบุคคล (เช่น บุคลิก, ลักษณะนสิัย
ส่วนตัว ฯลฯ) 

3.33 0.63 3.30 0.65 0.703 

ระดับความสนิทสนม (เช่น รู้จักผวิเผิน, สนิท
มาก ฯลฯ) 

3.32 0.71 3.06 0.74 0.001* 

ความสัมพันธ์ในการท างาน (เช่น 
ผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบญัชา, เพื่อน
ร่วมงาน ฯลฯ) 

3.15 0.67 2.93 0.73 0.002* 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (เช่น 
การพูดคุยต่อหน้า)  

3.11 0.67 3.07 0.72 0.503 

ลักษณะครอบครัว (เช่น การอบรมเลี้ยงดู, 
จ านวนพี่น้อง ฯลฯ) 

3.08 0.73 3.22 0.67 0.047* 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน เรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นหลัง
รับรู้ตนเอง 

บุคลากรรุ่นก่อน
ต่อบุคลากรรุ่น

หลัง 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

สถานะการศึกษา (เช่น วุฒิการศึกษา, 
สถานศึกษา, ประเทศท่ีจบการศึกษา ฯลฯ)  

3.08 0.73 2.87 0.72 0.093 

ลักษณะงาน (เช่น การผลติ, การตลาด, งาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์, การเงิน/บัญช,ี ไอที, 
การบริการลูกค้า ฯลฯ) 

2.90 0.75 2.75 0.72 0.043* 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ (เช่น 
เครือข่ายสังคมออนไลน์, แอพพลิเคช่ันไลน์ 
ฯลฯ) 

2.82 0.85 3.06 0.84 0.006* 

ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเสียง (เช่น 
โทรศัพท,์ ฝากข้อความเสียง ฯลฯ) 

2.81 0.74 2.85 0.77 0.531 

วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์
อักษร (เช่น ธรรมเนียมปฏิบัติ ฯลฯ) 

2.81 0.78 2.55 0.78 0.001* 

วัฒนธรรมชาติ (เช่น ความเป็นไทย, ประเพณี
ของไทย ฯลฯ) 

2.76 0.73 2.52 0.77 0.001* 

วัฒนธรรมองค์กรที่ระบุเป็นลายลกัษณ์อักษร 
(เช่น กฎ, ระเบียบ, ข้อบังคับ ฯลฯ) 

2.72 0.81 2.65 0.76 0.396 

ฐานะความเป็นอยู่ (เช่น สถานะทางการเงิน)  2.59 0.77 2.76 0.77 0.034* 

ประเภทองค์กร (เช่น รัฐ, รัฐวิสาหกิจ, เอกชน 
ฯลฯ) 

2.51 0.89 2.50 0.87 0.861 

สภาพสังคมและเศรษฐกิจของชาต ิ 2.51 0.83 2.45 0.78 0.430 
ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ (เช่น 
บันทึก, เอกสาร, อีเมลล์ ฯลฯ) 

2.47 0.85 2.72 0.79 0.003* 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน เรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

บุคลากรรุ่นหลัง
รับรู้ตนเอง 

บุคลากรรุ่นก่อน
ต่อบุคลากรรุ่น

หลัง 

การทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent 
Samples T-Test 

(p ≤ 0.05) 
x̄ SD x̄ SD 

ประเภทธุรกิจ (เช่น แสวงหาก าไร, ไม่แสวงหา
ก าไร ฯลฯ) 

2.34 0.88 2.41 0.89 0.425 

ระดับความเห็นด้วย: 1.00 - 1.75 = น้อยที่สุด, 1.76 – 2.50 = น้อย, 2.51 – 3.25 = มาก, 3.26 – 4.00 = มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.12 ในภาพรวมพบว่าโดยมากบุคลากรรุ่นก่อนมีความคิดเห็นว่าปัจจัยต่าง ๆ มี
อิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังน้อยกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังประเมินตัวเอง มีเพียง 
6 ปัจจัยที่บุคลากรรุ่นก่อนมีความคิดเห็นว่ามีอิทธิพลมากกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังประเมินตนเอง ได้แก่   
ลักษณะครอบครัว ฐานะความเป็นอยู่ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบเสียง ช่องทางการติดต่อสื่อสาร
แบบข้อความ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ และ ประเภทธุรกิจ 
 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของตนเองในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน โดยใช้สถิติ Independent Samples T-Test ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีอยู่ทั้งหมด 9 ปัจจัยด้วยกันที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ  
ได้แก่ ลักษณะครอบครัว ฐานะความเป็นอยู่ ลักษณะงาน ความสัมพันธ์ในการท างาน ระดับความ
สนิทสนม ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความ ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสื่อใหม่ วัฒนธรรม
องค์กรที่ไม่ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร และ วัฒนธรรมชาติ 
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4.3.5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ก) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ในความเห็นของบุคลากรรุ่นก่อน 
 ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อน (n = 10) มีความเห็นว่าปัจจัยดังต่อไปนี้มี
ผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ 

• เทคโนโลยีและโซเชียลมีเดีย (n = 8) 

• บุคลิก ลักษณะส่วนบุคคล (n = 7) 

• ครอบครัวและลักษณะการอบรมเลี้ยงดู (n = 5) 

• อายุ วุฒิภาวะ และประสบการณ์ (n = 5) 

• ความสนิทสนม (n = 4) 

• บรรยากาศในองค์กร (n = 4) 

• วัฒนธรรมองค์กร (n = 3) 

• สังคมและสภาพแวดล้อมที่เติบโตมา (n = 3) 

• ระบบการศึกษา สถาบันการศึกษา (n = 2) 

• ต าแหน่งงาน ความเป็นหัวหน้า - ลูกน้อง (n = 2) 

• เป้าหมายในการท างาน (n = 1) 

• การวางตัว (n = 1) 

• วัฒนธรรมความเป็นไทย (n = 1) 
 
 ข) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ในความเห็นของบุคลากรรุ่นหลัง 
 ในขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลัง (n = 10) มีความเห็นว่าปัจจัย
ดังต่อไปนี้มีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ ์

• บุคลิก ลักษณะส่วนบุคคล (n = 8) 

• ครอบครัวและลักษณะการอบรมเลี้ยงดู (n = 5) 

• บรรยากาศในองค์กร (n = 5) 

• เทคโนโลยีและโซเชียลมีเดีย (n = 5) 

• ต าแหน่งงาน ความเป็นหัวหน้า - ลูกน้อง (n = 3) 

• ความสนิทสนม (n = 3) 

• สังคมและสภาพแวดล้อมที่เติบโตมา (n = 3) 

• ระบบการศึกษา สถาบันการศึกษา (n = 2) 
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• วัฒนธรรมองค์กร (n = 2) 

• การกระทบกับการท างาน (n = 2) 

• เพศและเพศสภาพ (n = 2) 

• ล าดับความอาวุโส (n = 1) 

• ลักษณะงาน (n = 1) 

• ศาสนา (n = 1) 

• ช่องทางการสื่อสาร (n = 1) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย และ 2) เพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถ
ในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎีของความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้วิธีวิจัยแบบผสม กล่าวคือมีทั้งวิธีวิจัยเชิงปริมาณและ
วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ส าหรับการวิจัยน าร่อง ผู้วิจัยใช้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการ
สร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  จากนั้นน าไปเก็บข้อมูลวิจัยน าร่องโดยการกระจาย
แบบสอบถามออนไลน์ให้กลุ่มตัวอย่าง 2 รุ่นอายุได้แก่ บุคลากรรุ่นก่อน (อายุ 40 ปีขึ้นไป) และ 
บุคลากรรุ่นหลัง (อายุ 39 ปีลงมา) ซึ่งเป็นพนักงานทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการรวมทั้งหมด 
51 คน รวมถึงท าการสัมภาษณ์บุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุจ านวน 6 คนโดยแบ่งเป็นรุ่นอายุละ 3 คน 
หลังจากการท าการทดสอบเครื่องมือด้วยการเก็บข้อมูลวิจัยน าร่องเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้พัฒนา
เครื่องมือวิจัยและลงมือเก็บข้อมูลจริงโดย 1) ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 
2 รุ่นอายุ (บุคลากรรุ่นก่อน และ บุคลากรรุ่นหลัง) ซึ่งเป็นพนักงานระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ
จากองค์กรไทยภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน จ านวน 12 องค์กรที่ตอบรับเข้าร่ วมการวิจัย รวมถึง
แบบสอบถามออนไลน์ที่มีการคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามให้ตรงตามคุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการ รวมทั้งหมดจ านวน 403 คน และ 2) ใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุใน
องค์กรไทยภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนที่ตอบรับเข้าร่วมการวิจัยโดยสมัครใจ โดยมีทั้งระดับ
ผู้บริหารและระดับพนักงานปฏิบัติการรวมทั้งสิ้นจ านวน 20 คน แบ่งเป็นรุ่นอายุละ 10 คน 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ IBM SPSS Statistics 22 ในการ
ประมวลและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติของแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 403 ชุด และน าผลก าร
สัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหาเพื่อตอบค าถามวิจัยทั้ง 2 ข้อ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยในบทที่ 4 ผู้วิจัยจะท าการสรุปผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่
สรุปผลการวิเคราะห์ลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง สรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 1 
และ สรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 2 ตามล าดับ 
 
5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างแล้วพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 403 คน เป็นบุคลากรรุ่นก่อน 165 คน (ร้อยละ 40.9) และ
บุคลากรรุ่นหลัง 238 คน (ร้อยละ 59.1) มาจากองค์กรทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ องค์กรรัฐ 145 คน (ร้อย
ละ 36.0) องค์กรรัฐวิสาหกิจ 77 คน (ร้อยละ 19.1) และองค์กรเอกชน 181 คน (ร้อยละ 44.9) ซึ่ง
กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 267 คน (ร้อยละ 66.6) เป็นเพศชาย 128 คน (ร้อยละ 31.9) 
อ่ืน ๆ 6 คน (ร้อยละ 1.5) และไม่ระบุเพศ 2 คน (ร้อยละ 0.5) จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโทในสัดส่วนที่ไม่แตกต่างกันมากนัก โดยจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 197 คน (ร้อยละ 
48.9) และจบการศึกษาระดับปริญญาโท 168 คน (ร้อยละ 41.7) ซึ่งจบการศึกษา ในสาขาวิชา
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์มากที่สุด 254 คน (ร้อยละ 63.0) และส่วนใหญ่จบการศึกษาจาก
ภายในประเทศ 359 คน (ร้อยละ 89.1) 
 ในด้านของการท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานในองค์กรเอกชน 181 คน (ร้อยละ 44.9) 
ท างานในองค์กรรัฐ 145 คน (ร้อยละ 36.0) และท างานในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 77 คน (ร้อยละ 19.1) 
โดยมีประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบันโดยเฉลี่ยอยู่ที่ประมาณ 11 ปี ซึ่งเป็นบุคลากรในระดับ
พนักงานปฏิบัติการมากที่สุด 275 คน (ร้อยละ 68.2) กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์
การท างานในองค์กรอ่ืนมาก่อน 294 คน (ร้อยละ 73.0) เป็นองค์กรเอกชนเอกชนมากที่สุด 223 คน 
(ร้อยละ 55.3) และส่วนใหญ่ท างานมาเป็นระยะเวลา 1 – 3 ปีก่อนที่จะย้ายมาท างานในองค์กร
ปัจจุบัน 132 คน (ร้อยละ 32.8) 
 
5.1.2 สรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 1 
 ผู้วิจัยจะสรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 1 โดยแบ่งเป็น 5 หัวข้อเรียงล าดับตามข้อมูลที่ได้
น าเสนอไปในบทที่ 4 ดังต่อไปนี้ 
 1) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 2) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่ สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
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 3) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง 
 4) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการ
แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน 
 5) สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
1) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 จากการวิจัยพบว่าระดับการรับรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นที่รับรู้มากที่สุดคือพฤติกรรมเกี่ยวกับการ
สร้างและรักษาบรรยากาศในที่ท างาน ส่วนพฤติกรรมที่รับรู้น้อยที่สุดคือพฤติกรรมเกี่ยวกับการระบาย
อารมณ์เชิงลบในที่ท างาน 
 นอกจากนี้ โดยส่วนใหญ่พบว่าบุคลากรรุ่นหลังรับรู้พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์จากบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้จากบุคลากรรุ่นหลัง ยกเว้นพฤติกรรมที่
เกี่ยวกับการระบายอารมณ์เชิงลบที่บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้จากบุคลากรรุ่นหลังมากกว่าที่บุคลากรรุ่น
หลังรับรู้จากบุคลากรรุ่นก่อน 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ ในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นพบว่าโดย
ส่วนมากมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
2) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่ สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่น 
 จากการวิจัยพบว่าระดับความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นที่คาดหวังมากที่สุดก็เป็น
พฤติกรรมที่เกี่ยวกับการสร้างและรักษาบรรยากาศในที่ท างาน ส่วนพฤติกรรมที่คาดหวังน้อยที่สุดคือ
พฤติกรรมเกี่ยวกับการระบายอารมณ์เชิงลบในที่ท างานเช่นเดียวกับการรับรู้พฤติกรรม 
 นอกจากนี้ โดยส่วนใหญ่พบว่าบุคลากรรุ่นหลังคาดหวังพฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทาง
อารมณ์จากบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังจากบุคลากรรุ่นหลัง ยกเว้นพฤติกรรม
ที่เก่ียวกับการระบายอารมณ์เชิงลบที่บุคลากรรุ่นหลังคาดหวังจากบุคลากรรุ่นก่อนน้อยกว่าที่บุคลากร
รุ่นก่อนคาดหวังจากบุคลากรรุ่นหลัง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

96 

 อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรต่างรุ่นพบว่าโดย
ส่วนมากมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญเช่นเดียวกับการรับรู้พฤติกรรม 
3) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลัง 
 จากการวิจัยพบว่าโดยมากบุคลากรรุ่นก่อนมีความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังมากกว่าที่มีการรับรู้จริง และเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังแล้วพบว่าโดยมากมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 
4) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สะท้อนความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อน 
 จากการวิจัยพบว่า โดยมากบุคลากรรุ่นหลังมีความคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าที่มีการรับรู้จริง และเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของระดับการรับรู้และระดับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนแล้วพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญเกือบทุก
พฤติกรรม 
5) สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากการวิจัยพบว่า โดยมากบุคลากรรุ่นก่อนมีความคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ สามารถจัดการและควบคุมอารมณ์อารมณ์ของตนได้ รวมถึงมีมารยาท ความอ่อนน้อมถ่อม
ตน แต่เมื่อมีความไม่สบายใจให้เปิดใจ สื่อสารอย่างตรงไปตรงมาและมีเหตุผล 
 ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังส่วนใหญ่คาดหวังให้บุคลากรรุ่นก่อนมีการเปิดกว้างทางความคิด 
รับฟังตนอย่างตั้งใจ รวมถึงสามารถตักเตือนหรือให้ค าแนะน าตนได้ด้วยค าพูดที่ดีและมีเหตุผล เมื่อ
เกิดความไม่สบายใจก็ให้เปิดใจ สื่อสารอย่างตรงไปตรงมาอย่างมีเหตุผลเช่นกัน 
 
5.1.3 สรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 2 
 ผู้วิจัยจะสรุปผลการวิจัยในค าถามวิจัยข้อที่ 2 โดยแบ่งเป็น 5 หัวข้อเรียงล าดับตามข้อมูลที่ได้
น าเสนอไปในบทที่ 4 ดังต่อไปนี้ 
 1) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
ตนเองระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 2) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
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 3) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
ตนเองในบุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง 
 4) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
ตนเองในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน 
 5) สรุปผลผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

1) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 จากผลการวิจัย พบว่าทั้งบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังรับรู้ว่าปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคลและระดับความสนิทสนมมีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองมากที่สุดเป็น 2 อันดับ
แรก ในขณะที่ปัจจัยประเภทธุรกิจและช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบข้อความมีอิทธิพลต่อตนเองน้อย
ที่สุด 2 อันดับเช่นเดียวกัน 
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังพบว่ามีเพียงปัจจัยระดับความสนิทสนมเพียงปัจจัยเดียว
ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
2) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 
 จากผลการวิจัย พบว่าทั้งบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังมีความคิดเห็นว่าปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นมากที่สุด และปัจจัย
ประเภทธุรกิจมีอิทธิพลต่อบุคลากรต่างรุ่นน้อยที่สุดเช่นเดียวกัน 
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังพบว่าปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยระดับ
ความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญมีจ านวนเกือบครึ่งหนึ่งของปัจจัยทั้งหมด 
3) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง 
 จากผลการวิจัย พบว่าโดยส่วนใหญ่บุคลากรรุ่นหลังมีความเห็นว่าปัจจัยต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อ
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนมากกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้ตนเอง 
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 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ในบุคลากรรุ่นก่อนกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลังพบว่ามีเพียงปัจจัยวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุ
เป็นลายลักษณ์อักษรเพียง 2 ปัจจัยที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
4) สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองใน
บุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อน 
 จากผลการวิจัย พบว่าโดยส่วนใหญ่บุคลากรรุ่นก่อนมีความเห็นว่าปัจจัยต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อ
การสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังน้อยกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้ตนเอง 
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเอง
ในบุคลากรรุ่นหลังกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรรุ่นหลังในบุคลากรรุ่นก่อนพบว่า กว่าครึ่งของปัจจัยทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ 
5) สรุปผลผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากผลการวิจัย พบว่าบุคลากรรุ่นก่อนระบุว่า ปัจจัยเทคโนโลยีและโซเชียลมีเดีย มีอิทธิพล
ต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์มากที่สุด รองลงมาเป็นปัจจัยบุคลิก ลักษณะส่วนบุคคล ในขณะที่บุคลากร
รุ่นหลังระบุว่าปัจจัยบุคลิก ลักษณะส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์มากที่สุด รองลงมา
คือปัจจัยครอบครัว ลักษณะการเลี้ยงดู ปัจจัยบรรยากาศในองค์กร และปัจจัยเทคโนโลยีและโซเชียล
มีเดีย 
 
5.1.4 สรุปกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นที่คาดหวัง 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยจะสรุปกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นที่คาดหวังเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1) กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่บุคลากรรุ่น
ก่อนคาดหวัง เป็นดังตารางที่ 5.1 
 2) กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่บุคลากรรุ่น
หลังคาดหวัง เป็นดังตารางที่ 5.2 
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 จากตารางในข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์
ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยได้ดังนี้ 
 บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังรู้กาลเทศะ และสามารถจัดการควบคุมอารมณ์
ของตนเองได้ ในขณะเดียวกันก็ควรรู้ว่าควรระบายอารมณ์กับใครและเรื่องใดที่สามารถพูดได้บ้าง ซึ่ง
ในส่วนนี้ควรจะต้องสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาด้วยเหตุผล แต่ก็ต้องมีวาทศิลป์ รวมถึงมีการแสดงออก
ผ่านน้ าเสียงและท่าทางที่ดี บุคลากรรุ่นก่อนจะได้ไม่ท าให้เกิดความรู้สึกขุ่นเคืองหรือไม่พอใจ 
นอกจากนี้ยังควรมีความเกรงอกเกรงใจ ใส่ใจผู้อ่ืนด้วย รู้จักสังเกตสีหน้าท่าทางในการอ่านอารมณ์ 
และเข้าหาอย่างอ่อนน้อม พูดจาสุภาพไพเราะ ส าหรับบุคลิกลักษณะที่บุคลากรรุ่นก่อนชื่นชอบเป็น
พิเศษคือการมีความหนักแน่นมั่นใจในตัวเอง และมีความร่าเริง ยิ้มแย้มแจ่มใส โดยที่ บุคลิกและ
พฤติกรรมเหล่านี้จะท าให้บุคลากรรุ่นก่อนมีความรู้สึกดี และเอ็นดูบุคลากรรุ่นหลังมากข้ึน 
 ในส่วนของบุคลากรรุ่นหลัง มีความคาดหวังให้บุคลากรรุ่นก่อนเปิดกว้างทางความคิด รับฟัง
อย่างตั้งใจและไม่ตัดสิน มองโลกในแง่ดี และสามารถระงับอารมณ์ตัวเองได้ในสถานการณ์ ต่าง ๆ 
นอกจากนี้บุคลากรรุ่นหลังยังต้องการความเอ็นดู การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน สามารถสร้าง
บรรยากาศความเป็นกันเองในที่ท างานได้ มีการสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา ต าหนิหรือตักเตือนด้วย
ค าพูดที่ดี มีการชื่นชมให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน รวมถึงสามารถให้ค าปรึกษาและค าแนะน าได้ ส าหรับ
บุคลิกลักษณะที่บุคลากรรุ่นหลังชื่นชอบเป็นพิเศษคือการมีความสุขุม จริงใจ และอารมณ์ดี ร่าเริง
แจ่มใสเช่นกัน โดยที่บุคลิกและพฤติกรรมเหล่านี้จะท าให้บุคลากรรุ่นหลังเกิดความรู้สึกดีและอยากเข้า
หาบุคลากรรุ่นก่อนมากขึ้นตามไปด้วย 
 อย่างไรก็ตาม บุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุต่างต้องการให้บุคลากรต่างรุ่นแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
ออกมาด้วยแรงจูงใจของความรัก ความสบายใจ การมีส่วนร่วม และความพึงพอใจ โดยที่แรงจูงใจ
เหล่านี้เป็นแรงจูงใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทั้งสิ้น ซึ่งการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ด้วยแรงจูงใจเหล่านี้ 
จะสามารถท าให้ผู้ที่สื่อสารด้วยรับรู้ถึงความปรารถนาดี ซึ่งจะดึงดูดให้มีความรู้สึกอยากที่จะสื่อสาร
ด้วยในอนาคตต่อไปมากขึ้น 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 ค าถามวิจัยข้อที่ 1 กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 
 ในภาพรวมของผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าระหว่างการรับรู้และความคาดหวังของบุคลากรทั้ง 2 
รุ่นอายุต่อพฤติกรรมที่มีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นนั้นยังมีความ
แตกต่างกันอยู่ ซึ่งอาจแสดงให้เห็นถึงปัญหาความไม่เข้าใจซึ่งกันและกันที่เกิดข้ึนในองค์กรได้ เช่น การ
ที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังมีสัมมาคารวะและแสดงความเคารพนอบน้อมต่อ
บุคลากรรุ่นก่อน ในขณะที่บุคคลากรรุ่นหลังกลับคิดถึงความเป็นอิสระและความเป็นตัวของตัวเองใน
การท างานมากกว่า หรือการไม่คาดหวังให้เกิดการระบายอารมณ์เชิงลบของบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุ แต่
ในความเป็นจริงก็ยังมีการระบายอารมณ์เชิงลบในองค์กรอยู่ ซึ่งอาจท าให้เกิดความระแวงหรือความ
ไม่สบายใจในการปฏิบัติตัวในองค์กรได้ บุคลากรรุ่นหลังจึงเลือกที่จะระบายออกกับคนนอกองค์กร 
เป็นต้น 
 เนื่องจากงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเพ่ือค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ดังนั้นงานวิจัยชิ้นนี้จะให้ความส าคัญกับความคาดหวังหรือ
ความต้องการในการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหนึ่งต่อบุคลากรอีก
รุ่นหนึ่ง โดยแบ่งออกเป็น 3 หัวข้อ ดังนี้ 

1. กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่บุคลากรรุ่นก่อน
คาดหวัง 

2. กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่บุคลากรรุ่นหลัง
คาดหวัง 

3. ข้อค้นพบที่น่าสนใจอ่ืน ๆ 
 
กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวัง 
 จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อพิจารณาลักษณะพฤติกรรมที่มีความสามารถในการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังมากที่สุดในแต่ละมิติ ได้แก่ การท าความ
เข้าใจต่อสถานการณ์ที่มีปัญหาหรือความขัดแย้ง (มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง) การแสดง
อารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างานทั่วไป และ การแสดงอารมณ์เชิงบวกใน
สถานการณ์ที่น่ายินดีหรือมีความสุข (มิติการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง) การแสดงอารมณ์
ของตนเองอย่างระมัดระวัง (มิติการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง) การสื่อสารด้วยถ้อยค าที่ท าให้
ผู้อืน่รู้สึกในทางบวก (มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอื่น) และ การแสดงออกความเป็นมิตรเพื่อ
สร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน (มิติการจัดการการแสดงออกอารมณ์ของคนอ่ืน) 
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พบว่าโดยส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้างบรรยากาศที่ดี มีความเป็นมิตร ความเอ้ือ
อาทรกันในที่ท างาน รวมถึงรักษาบรรยากาศการท างานให้ดีด้วยการท าความเข้าใจสถานการณ์และ
แสดงอารมณ์อย่างระมัดระวัง ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สะท้อนถึงลักษณะวัฒนธรรมแบบกลุ่มนิยม 
(Collectivism) ที่คาดหวังการเห็นแก่ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว และวัฒนธรรมความเป็นผู้หญิ ง 
(Femininity) ที่ต้องการการรักษาความสัมพันธ์ภายในองค์กรไทย ซึ่งผลการวิจัยนี้เหมือนกับข้อ
ค้นพบเรื่องความสามารถในการสื่อสารของ Sriussadaporn-Charoenngam และ Jablin (1999) 
กับ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ในเรื่องของการรักษาบรรยากาศในองค์กร สร้างความกลมกลืนสามัคคี  
หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง รวมถึงการมีมารยาท สุภาพอ่อนน้อม และให้เกียรติผู้อ่ืนในที่ท างาน 
 ในขณะเดียวกัน จากผลการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์กว่าครึ่งได้กล่าวไปในแนวทาง
เดียวกันว่าต้องการให้บุคลากรรุ่นหลังมีมารยาท มีสัมมาคารวะ และมีความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้
กาลเทศะ พูดจาสุภาพ ไพเราะ ในการเข้าหาหรือสื่อสารกับผู้ใหญ่ รวมถึงมีการระบุว่าต้องการให้
บุคลากรรุ่นหลังสามารถท าตัวกลมกลืนในสังคมได้ (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 รัฐ 2 , สัมภาษณ์, 7 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 
1 เอกชน 1, สัมภาษณ์ , 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 เอกชน 1 , สัมภาษณ์, 18 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน 
หญิง 2 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561 ) ซึ่งพฤติกรรมที่คาดหวังเหล่านี้กลับสะท้อนถึง
ระยะห่างทางอ านาจ (Power Distance) ที่มีระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนกับบุคลากรรุ่นหลัง แสดงให้
เห็นว่าล าดับขั้นและความอาวุโสยังคงมีความส าคัญในองค์กร 
 นอกจากนี้ จากพฤติกรรมที่มีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นหลังที่
บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังมากที่สุดในแต่ละมิติพบกว่า 4 ใน 6 พฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่แสดงออก
เชิงอวัจนภาษาได้แก่ การแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างานทั่วไป และ 
การแสดงอารมณ์เชิงบวกในสถานการณ์ที่น่ายินดีหรือมีความสุข (มิติการจัดการการแสดงอารมณ์ของ
ตนเอง) การแสดงอารมณ์ของตนเองอย่างระมัดระวัง (มิติการรับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง) และ 
การแสดงออกความเป็นมิตรเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน (มิติการจัดการ
การแสดงออกอารมณ์ของคนอ่ืน) ซึ่งมีเพียง 1 พฤติกรรมที่เป็นพฤติกรรมที่สื่อสารเชิงวัจนภาษา 
ได้แก่ การสื่อสารด้วยถ้อยค าที่ท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกในทางบวก (มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน) 
แต่อย่างไรก็ตามภายใต้มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืนพบว่า พฤติกรรมการแสดงออก
เพ่ือให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางบวกที่เป็นอวัจนภาษามีค่าเฉลี่ยแตกต่างจากการสื่อสารด้วยถ้อยค าที่
ท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกในทางบวกเพียงแค่ 0.01 หน่วยเท่านั้นซึ่งถือว่าแทบจะไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก สะท้อน
แนวคิดให้เห็นว่าอวัจนภาษามีความส าคัญในการสื่อสารมากกว่าวัจนภาษาสอดคล้องตามแนวคิดเรื่อง
การสื่อสารความใกล้ชิดที่กล่าวว่าการแสดงความใกล้ชิดทางอวัจนภาษามีความน่าเชื่ อถือมากกว่า 
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วัจนภาษา (Mehrabian, 1972 อ้างถึงใน Dalonges & Fried, 2016; Richmond, 2002) ซึ่งในเรื่อง
นี้ก็ได้รับการสนับสนุนจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยเช่นกัน เพราะจากผู้ให้สัมภาษณ์กว่าครึ่งระบุว่า
รับรู้อารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นจากการสังเกตลักษณะสีหน้า ท่าทางที่เปลี่ยนไปมากกว่าค าพูดที่
สื่อสารออกมา (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 1, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน 
ชาย 1 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 
2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 
เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 
2561) 
 ในส่วนของพฤติกรรมที่มีความคาดหวังในระดับน้อยประกอบไปด้วย การระบายอารมณ์เชิง
ลบให้ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทราบ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรรุ่นก่อนไม่
ต้องการให้เกิดการสื่อสารเชิงลบภายในองค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าไม่ต้องการให้เกิดการแพร่กระจาย
ข่าวร้ายจากความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในใจและอาจส่งผลกระทบเสียหายต่อบรรยากาศและการท างาน
ในองค์กรต่อไป จึงเลือกที่จะหลีกเลี่ยงไม่คาดหวังให้เกิดขึ้น ซึ่งผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าเรื่องนี้อาจ
สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Sriussadaporn-Charoenngam และ Jablin (1999) กับ ปภัสสรา  
ชัยวงศ์ (2557) ที่กล่าวว่าบุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารต้องรู้ว่าควรจะพูดอะไร ที่ไหน เมื่อไหร่ 
อย่างไร และกับใคร เพ่ือรักษาบรรยากาศภายในองค์กรเอาไว้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดการ
แพร่กระจายทางอารมณ์ที่เชื่อว่าอารมณ์ของบุคคลหนึ่งจะส่งผลกระทบต่ออารมณ์ของบุคคลอ่ืนได้
โดยเฉพาะอารมณ์ท่ีรุนแรง (Breif & Weiss, 2002; DeVito, 2005) 
 อย่างไรก็ตาม จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า ภายใต้การสร้างและรักษาบรรยากาศในที่
ท างาน บุคลากรรุ่นก่อนก็ต้องการให้มีการเปิดใจสื่อสารความรู้สึกต่าง ๆ อย่างตรงไปตรงมาด้วย
เหตุผลเช่นกัน เพราะเมื่อเกิดความรู้สึกที่ไม่สบายใจและเก็บเอาไว้ก็อาจกลายเป็นปัญหาใหญ่ใน
ภายหลังได้ ดังนั้นบุคลากรรุ่นก่อนจึงคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังเปิดใจสื่อสารความรู้สึกกับตนตรง ๆ 
ดีกว่าเก็บเอาไว้ เพียงแต่ก็ควรสื่อสารด้วยท่าทีสุภาพอ่อนน้อมและมีเหตุผลในการสื่อสาร เพ่ือที่จะได้
ร่วมกันหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นให้ผ่านพ้นไปได้ (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 1 , 
สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากร
รุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 
18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) จากข้อค้นพบ
นี้ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าสาเหตุที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังการระบายอารมณ์เชิงลบในระดับน้อยอาจ
เป็นเพราะต้องการให้บุคลากรรุ่นหลังเปิดใจและสื่อสารอย่างตรงไปตรงมากับบุคคลที่ ท าให้เกิด
อารมณ์เชิงลบนั้นโดยตรงเพ่ือที่จะได้แก้ไขปัญหาความขัดแย้งในใจที่เกิดขึ้น มากกว่าที่จะน าไปพูด
หรือระบายกับคนอ่ืนที่อาจไม่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือไม่ใช่สาเหตุที่ท าให้เกิดอารมณ์เชิงลบนั้น แต่ในการ
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สื่อสารอย่างตรงไปตรงมานั้นยังคงต้องมีความสุภาพอ่อนน้อม และแสดงให้เห็นถึงความเคารพผู้
อาวุโสผ่านการเรียบเรียงค าพูด และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง กิริยา ท่าทางและน้ าเสียงที่แสดงออก ซึ่งใน
ส่วนนี้แม้ว่าประเด็นการสื่อสารนั้น ๆ อาจท าให้เกิดความไม่พอใจหรืออารมณ์เชิงลบที่เพ่ิมมากข้ึน แต่
หากมีการแสดงกิริยา ท่าทาง และน้ าเสียงที่เหมาะสม อาจช่วยบรรเทาความไม่พอใจที่อาจเกิดขึ้น 
รวมถึงอาจท าให้บุคลากรรุ่นก่อนมีความเอ็นดู และพยายามท าความเข้าใจในประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น
นั้นได ้
 ทั้งนี้ เมื่อการเปรียบเทียบการรับรู้พฤติกรรมที่มีความสามารถทางอารมณ์จริงกับระดับความ
คาดหวังให้เกิดขึ้น พบว่าโดยส่วนใหญ่ระดับการรับรู้จริงต่ ากว่าระดับความคาดหวังให้เกิดขึ้นเกือบ
ทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าในปัจจุบัน พฤติกรรมของบุคลากรรุ่นหลังโดยส่วนใหญ่ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ
ของบุคลากรรุ่นก่อน และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแล้วยังมีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญเกือบทั้งสิ้น 
 ในส่วนของพฤติกรรมที่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญได้แก่ การแสดงอารมณ์ออกมาได้
อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างานทั่วไป การแสดงอารมณ์เชิงบวกในสถานการณ์ที่น่ายินดีหรือ
มีความสุข การระบายอารมณ์ เชิงลบให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ การระบายอารมณ์ เชิงลบให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ การแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ในแบบเฉพาะตัวตามลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่ตน
เป็น การแสดงเฉพาะอารมณ์ที่ควรจะเป็นเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท างานหรือเป้าหมายขององค์กร 
การมีความเชื่อ สื่อสารด้วยถ้อยค า และแสดงออกตามที่องค์กรคาดหวังหรือต้องการโดยไม่ผิดเพ้ียน 
การแสดงออกตามที่องค์กรคาดหวังหรือต้องการแม้ว่าจะมีความรู้สึกขัดแย้งภายในใจ การแสดงออก
ถึงความห่วงใย ผูกพัน สนับสนุนองค์กร รวมถึงบุคลากรในองค์กร การสร้างและแสดงออกถึงอารมณ์
ขันเพ่ือให้บรรยากาศการท างานโดยทั่วไปมีความผ่อนคลาย รวมถึงกลุ่มพฤติกรรมการจัดการการรับรู้
อารมณ์ของคนอ่ืนทั้งหมดได้แก่ การรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ อ่ืน การเข้าอกเข้าใจอารมณ์ 
ความรู้สึกของผู้อ่ืน การสื่อสารด้วยถ้อยค าท่ีท าให้ผู้อื่นรู้สึกในทางบวก และ การแสดงออกเพ่ือให้ผู้อื่น
เกิดความรู้สึกในทางบวก 
 จากพฤติกรรมที่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ปรากฏในข้างต้นเหล่านี้ ผู้วิจัยตั้ง
ข้อสังเกตว่าบุคลากรรุ่นก่อนมีความพึงพอในในระดับหนึ่งกับลักษณะพฤติกรรมที่สะท้อนการรักษา
บรรยากาศ ความกลมกลืนกันภายในองค์กร การเห็นแก่ส่วนรวมหรือองค์กรและเลือกแสดงเพียงแค่
สิ่งที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้แสดงอารมณ์ความรู้สึกออกมา
บางส่วน เมื่อไล่เรียงดูแล้วจะเห็นได้ว่า แม้ว่าบุคลากรรุ่นก่อนจะคาดหวังให้บุคลากรรุ่นหลังแสดง
อารมณ์ความรู้สึกของตนออกมาอย่างอิสระ แต่ยังคงต้องอยู่ภายใต้กรอบของการรักษาบรรยากาศใน
องค์กร รวมถึงต้องไม่กระทบต่อการท างานและเป้าหมายขององค์กรด้วย 
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กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนทีบุ่คลากรรุ่นหลังคาดหวัง 
 จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อพิจารณาลักษณะพฤติกรรมที่มีความสามารถในการสื่อสาร
เชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่บุคลากรรุ่นหลังคาดหวังมากที่สุดในแต่ละมิติ ได้แก่ การระงับ
อารมณ์ตนเองในสถานการณ์ที่มีปัญหาหรือความขัดแย้ง (มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของตนเอง) 
การแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างาน (มิติการจัดการการแสดงอารมณ์
ของตนเอง) การแสดงออกถึงความห่วงใย ผูกพัน สนับสนุนองค์กร รวมถึงบุคลากรในองค์กร (มิติการ
รับรู้และแสดงอารมณ์ของตนเอง) การสื่อสารด้วยถ้อยค าที่ท าให้ผู้ อ่ืนรู้สึกในทางบวก และ การ
แสดงออกเพ่ือให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางบวก (มิติการจัดการการรับรู้อารมณ์ของคนอ่ืน) และ การ
แสดงออกความเป็นมิตรเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน (มิติการจัดการการ
แสดงออกอารมณ์ของคนอื่น) พบว่าโดยส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการสร้างบรรยากาศท่ีดี 
มีความเป็นมิตร ห่วงใย สนับสนุน และมีความเอ้ืออาทรกันในที่ท างาน รวมถึงรักษาบรรยากาศการ
ท างานให้ดีด้วยการระงับอารมณ์ของตนเอง สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ผู้ให้สัมภาษณ์ระบุ
ว่าต้องการบรรยากาศความเป็นกันเองในที่ท างาน อารมณ์ดี ยิ้มแย้มแจ่มใส รวมถึงให้ความเอ็นดู
บุคลากรรุ่นหลังด้วย (เช่น บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่น
หลัง หญิง 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์, 8 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง 
ชาย 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 
มิถุนายน 2561) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะทางวัฒนธรรมแบบกลุ่มนิยมและการ
สื่อสารโดยเน้นความสัมพันธ์เช่นเดียวกับความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อน ที่ต้องการการรักษา
บรรยากาศ สร้างความกลมกลืนสามัคคี หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
 นอกจากนี้ จากพฤติกรรมที่มีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนที่
บุคลากรรุ่นหลังคาดหวังมากที่สุดในแต่ละมิติพบกว่า 4 ใน 6 พฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่แสดงออก
เชิงอวัจนภาษาไม่แตกต่างจากท่ีบุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังจากบุคลากรรุ่นหลัง ได้แก่ การแสดงอารมณ์
ออกมาได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การท างาน (มิติการจัดการการแสดงอารมณ์ของตนเอง) การ
แสดงออกถึงความห่วงใย ผูกพัน สนับสนุนองค์กร รวมถึงบุคลากรในองค์กร (มิติการรับรู้และแสดง
อารมณ์ของตนเอง) การแสดงออกเพ่ือให้ผู้ อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางบวก (มิติการจัดการการรับรู้
อารมณ์ของคนอ่ืน) และ การแสดงออกความเป็นมิตรเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออาทรซึ่ง
กันและกัน (มิติการจัดการการแสดงออกอารมณ์ของคนอ่ืน) สะท้อนให้ เห็นว่าอวัจนภาษามี
ความส าคัญในการสื่อสารมากกว่าวัจนภาษาสอดคล้องตามแนวคิดเรื่องการสื่อสารความใกล้ชิด
เช่นเดียวกัน และจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพก็ได้สนับสนุนข้อค้นพบนี้จากการให้สัมภาษณ์ของกลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลังว่าใช้วิธีสังเกตจากลักษณะท่าทางและน้ าเสียงในการรับรู้อารมณ์ของผู้อ่ืน 
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และเชื่อว่าการกระท าส าคัญกว่าค าพูด (เช่น บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 2 , สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 
2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 3, 
สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; 
บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 3, 
สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 
 มากไปกว่านั้น ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตถึงความคาดหวังพฤติกรรมการแสดงออกถึงความห่วงใย 
ผูกพัน สนับสนุนองค์กร รวมถึงบุคลากรในองค์กร จากบุคลากรรุ่นก่อนในบุคลากรรุ่นหลัง ซึ่งแสดงให้
เห็นถึงการต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพันจากบุคลากรรุ่นก่อน สอดคล้องกับผลวิจัยของ 
ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่พบว่าบุคลากรรุ่นหลังต้องการการแสดงออกถึงความรัก การยอมรับ และ
การชมเชยจากบุคลากรรุ่นพ่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งผลการวิจัยเชิงคุณภาพก็ได้สนับสนุนข้อ
ค้นพบนี้ด้วยเช่นกัน เพราะครึ่งหนึ่งของผู้ให้สัมภาษณ์ระบุว่าต้องการการชื่นชม และให้ก าลังใจจาก
บุคลากรรุ่นก่อน เพียงแต่ในแต่ละบุคคลก็มีความต้องการในวิธีการชื่นชมที่ต่างกัน เช่น บางคน
ต้องการให้ชมที่ที่ประชุม หรือบางคนไม่ต้องการให้ชมเป็นค าพูด เพียงแค่แสดงสีหน้าท่าทางก็เพียงพอ
แล้ว (เช่น บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์ , 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 
เอกชน 1, สัมภาษณ์ , 18 มิถุนายน 2561 ; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 1 , สัมภาษณ์ , 18 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง 
หญิง 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 
 จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นหลังทุกคนระบุว่าต้องการให้
บุคลากรรุ่นก่อนเปิดกว้างทางความคิด เปิดใจสื่อสารตรง ๆ ด้วยเหตุผล รับฟังบุคลากรรุ่นหลังอย่าง
ตั้งใจ และ สามารถตักเตือนให้ค าแนะน าอย่างมีเหตุผลได้ สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการของ
บุคลากรรุ่นหลังในแง่ของการยอมรับ และการแนะน าสั่งสอน แสดงให้เห็นว่าแม้บุคลากรรุ่นหลังจะ
เป็นกลุ่มคนที่มีความคิดเป็นของตนเอง มีความมั่นใจ แต่ยังต้องการค าแนะน า การชี้แนะ
ประสบการณ์ รวมถึงความรักใครเอ็นดูจากบุคลากรรุ่นก่อนเช่นกัน ในเรื่องนี้สอดคล้องกับข้อค้นพบ
ของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) ที่กล่าวว่าบุคลากรรุ่นหลังเคารพบุคลากรรุ่นก่อน เพียงแต่ต้องการให้
สื่อสารอย่างตรงไปตรงมา และไม่ใช้อารมณ์ในการสื่อสารซึ่งอาจท าให้ตนเสียขวัญก าลังใจในการ
ท างานได้เป็นต้น 
 ในส่วนของพฤติกรรมที่มีความคาดหวังในระดับน้อยประกอบไปด้วย การระบายอารมณ์เชิง
ลบให้ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทราบ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรรุ่นหลังไม่
ต้องการให้เกิดการสื่อสารเชิงลบภายในองค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าไม่ต้องการให้เกิดการแพร่กระจาย
ข่าวร้ายจากความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในใจและอาจส่งผลกระทบเสียหายต่อบรรยากาศและการท างาน
ในองค์กรต่อไป จึงเลือกท่ีจะหลีกเลี่ยงไม่คาดหวังให้เกิดขึ้นเช่นเดียวกับบุคลากรรุ่นก่อน 
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 อย่างไรก็ตาม กลุ่มบุคลากรรุ่นหลังยังระบุว่าตนต้องการให้มีการเปิดใจพูดคุยอย่าง
ตรงไปตรงมาและไม่เก็บอารมณ์ไว้เช่นเดียวกับบุคลากรรุ่นก่อน (เช่น บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 3 , 
สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; 
บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 
3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) ซึ่ง
ตอกย้ าว่าการสื่อสารที่บุคลากรทั้งสองรุ่นต้องการคือการเปิดใจและสื่อสารอย่างตรงไปตรงมากับ
บุคคลที่ท าให้เกิดอารมณ์เชิงลบนั้นโดยตรง เพ่ือที่จะได้แก้ไขปัญหาความขัดแย้งในใจที่เกิดขึ้น 
มากกว่าที่จะน าไปพูดหรือระบายกับคนอื่นที่อาจไม่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือไม่ใช่สาเหตุที่ท าให้เกิดอารมณ์
เชิงลบนั้น 
 เมื่อท าการเปรียบเทียบการรับรู้พฤติกรรมที่มีความสามารถทางอารมณ์จริงกับระดับความ
คาดหวังให้เกิดขึ้น พบว่าโดยส่วนใหญ่ระดับการรับรู้จริงต่ ากว่าระดับความคาดหวังให้เกิดขึ้นเกือบ
ทั้งสิ้น แสดงให้เห็นว่าในปัจจุบัน พฤติกรรมของบุคลากรรุ่นก่อนโดยส่วนใหญ่ยังไม่เป็นที่พึงพอใจของ
บุคลากรรุ่นหลังเช่นกัน และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแล้วยังมีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญเกือบทั้งหมด 
 ในส่วนของพฤติกรรมที่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญได้แก่ การแสดงอารมณ์เชิงบวกใน
สถานการณ์ที่น่ายินดีหรือมีความสุข การระบายอารมณ์เชิงลบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ การ
ระบายอารมณ์เชิงลบให้เพ่ือนร่วมงานรับทราบ และการแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ในแบบเฉพาะตัวตาม
ลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่ตนเป็น ซึ่งน้อยกว่าจ านวนพฤติกรรมที่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ระหว่างสิ่งที่รับรู้และความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนถึง 10 พฤติกรรม 
 นอกจากนี้ ค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังพฤติกรรมของบุคลากรรุ่นหลังที่มีต่อบุคลากรรุ่น
ก่อนโดยส่วนใหญ่ยังมีค่ามากกว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังพฤติกรรมของบุคลากรรุ่นก่อนที่มี
ต่อบุคลากรรุ่นหลัง แสดงให้เห็นว่าบุคลากรรุ่นหลังมีความคาดหวังต่อบุคลากรรุ่นก่อนในระดับที่
ค่อนข้างสูง และมากกว่าที่บุคลากรรุ่นก่อนคาดหวังจากบุคลากรรุ่นหลัง ซึ่งในส่วนนี้ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกต
ว่าอาจเกิดจากกรอบประสบการณ์ที่แตกต่างกันดังที่ผู้ให้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างบุคลากรรุ่นก่อนบาง
ท่านได้ให้สัมภาษณ์ไว้ว่าประสบการณ์สอนให้ตนเป็นผู้ใหญ่และมีวุฒิภาวะมากขึ้น (เช่น บุคลากรรุ่น
ก่อน ชาย 1 รัฐ 2 , สัมภาษณ์ , 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2 , สัมภาษณ์ , 7 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) ในขณะที่บุคลากร
รุ่นหลังอาจมีประสบการณ์ไม่มากเพียงพอต่อการท าความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ ท าให้ยังมีความ
คาดหวังที่สูงอยู่เป็นต้น 
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ข้อค้นพบที่น่าสนใจอ่ืน ๆ 
 ข้อค้นพบที่น่าสนใจอย่างแรกคือเรื่องของการระบายอารมณ์ เพราะจากข้อมูลผลการวิจัยเชิง
ปริมาณพบว่าทั้งบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังต่างคาดหวังการระบายอารมณ์ต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงานในระดับน้อยทั้งสิ้น แต่อย่างไรก็ตาม จากการวิจัยเชิงคุณภาพ
พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 รุ่นอายุต่างยังต้องการการระบายออกอารมณ์เชิงลบอยู่ดี โดยกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นก่อนมักเลือกท่ีจะระบายอารมณ์ให้กับเพื่อนร่วมงานในวัยเดียวกันมากกว่าบุคลากรต่างรุ่น 
(เช่น บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 เอกชน 
3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) เนื่องจากป้องกันการแพร่กระจายข่าวร้ายที่อาจกระทบต่อการ
ท างานของตนเองได้ เพราะโดยส่วนใหญ่แล้วทราบว่าบุคลากรรุ่นหลังมีกลุ่มสื่อสารเป็นของตนเอง 
และจะมีการสื่อสารแบ่งปันเรื่องราวต่าง ๆ กันภายในกลุ่ม แต่ที่น่าสนใจไปว่านั้นคือ กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นหลังระบุว่าตนมักจะเลือกระบายอารมณ์กับเพ่ือนในวัยเดียวกันที่อยู่นอกที่ท างาน (เช่น 
บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 1 , สัมภาษณ์ , 7 มิถุนายน 2561 ; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 2 , 
สัมภาษณ์ , 12 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์ , 8 มิถุนายน 2561 ; 
บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 1, 
สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; 
บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) ซึ่งหมายความว่าบุคลากรรุ่นหลัง
ต้องการระบายอารมณ์เชิงลบกับคนนอกสังคมการท างานโดยสิ้นเชิง ทั้งนี้เพื่อป้องกันการแพร่กระจาย
ข่าวร้ายของตนภายในที่ท างาน และป้องกันผลกระทบที่อาจส่งผลมายังตนในที่ท างานเช่นเดียวกัน 
โดยกลุ่มตัวอย่างระบุว่าการระบายออกกับบุคคลนอกสังคมการท างานของตนเองท าให้ตนรู้สึก
ปลอดภัยและสบายใจมากกว่าเป็นต้น 
 ข้อค้นพบที่น่าสนใจอย่างที่สองคือเรื่องของพ้ืนที่ส่วนตัวบนโซเชียลมีเดีย โดยกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรรุ่นหลังผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านกล่าวว่ามีการติดตามกันกับบุคลากรรุ่นก่อนบนโซเชียลมีเดีย
และท าให้เกิดความรู้สึกอยากใช้โซเชียลมีเดียน้อยลงเพราะรู้สึกเหมือนถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลาจาก
บุคลากรในที่ท างาน แม้ว่าจะมีบุคลากรรุ่นก่อนบางท่านที่แสดงความเป็นกันเองผ่านการพิมพ์โต้ตอบ
กันบนกระดานสนทนา แต่ก็รู้สึกว่าท าให้พ้ืนที่ส่วนตัวหายไปและต้องมีสติยั้งคิดในการพิมพ์ข้อความ
หรือแบ่งปันบทความใด ๆ ลงไปในโซเชียลมีเดีย (เช่น บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 
18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561) ซึ่งในมุมมอง
ของบุคลากรรุ่นก่อนผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวว่าการติดตามบุคลากรรุ่นหลังบนโซเชียลมีเดีย ท าให้พบเห็น
พฤติกรรมบางประการที่ไม่เหมาะสมบนโซเชียลมีเดีย เช่นการใช้ค าหยาบคายในการแสดงความ
คิดเห็น หรือการลงรูปภาพที่มีเนื้อหารุนแรงล่อแหลม เป็นต้น แต่ตนเลือกท่ีจะไม่ห้ามปรามหรือต าหนิ
ใด ๆ เพราะเห็นว่าเป็นพ้ืนที่ส่วนตัว ก็ต้องให้เกียรติและเคารพพ้ืนที่ส่วนตัวนั้นด้วย จะมีการไปแสดง
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ความเห็นโต้ตอบหรือให้ก าลังใจด้วยความเอ็นดูบ้างในบางข้อความที่มีลักษณะตลกขบขันหรือน่าเห็น
ใจ (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์ , 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 
เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 
2561) 
 นอกจากนี้ ข้อค้นพบที่น่าสนใจอย่างที่สามคือเรื่องของการตักเตือนบุคลากรรุ่นหลังของ
บุคลากรรุ่นก่อน ซึ่งจากผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่าบุคลากรรุ่นหลังมีการคาดหวังให้บุคลากรรุ่นก่อน
ต าหนิหรือตักเตือนผู้ที่ปฏิบัติอย่างไม่เหมาะสมเพ่ือให้ผู้นั้นไม่แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีกค่อนข้างมาก 
แต่จากการวิจัยเชิงคุณภาพบุคลากรรุ่นก่อนผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านระบุว่าจะเลือกตักเตือนพฤติกรรม
เฉพาะกับบุคลากรรุ่นหลังที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาเท่านั้น ส าหรับบุคลากรรุ่นหลังที่อยู่นอกสาย
การบังคับบัญชาก็จะไม่สนใจและไม่ตักเตือนใด ๆ เนื่องจากไม่ต้องการก้าวก่ายสายงานอ่ืน หรือไม่
ต้องการให้เกิดเป็นปัญหา (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2 , สัมภาษณ์ , 7 มิถุนายน 2561 ; 
บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 เอกชน 1, 
สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561) ทั้งนี้เมื่อใช้แนวคิดแรงจูงใจในการสื่อสารของ Spitzberg (1983, 
2000) และการสื่อสารอารมณ์ของ DeVito (2005) ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าการตักเตือนของบุคลากรรุ่น
ก่อนเป็นแรงจูงใจในการสื่อสารส่วนของความรักท่ีแสดงให้เห็นถึงความรัก ความเอ็นดูที่มีต่อบุคลากร
รุ่นหลังและต้องการให้เขาได้ดี ในขณะที่การเลือกที่จะเพิกเฉย ไม่สนใจ หรือไม่ตักเตือน เป็นแรงจูงใจ
ประเภทการหลีกหนีที่ไม่ต้องการจะมีปัญหาในที่ท างาน หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นความกลัวในการ
สื่อสารอารมณ์ท าให้เลือกท่ีจะไม่แสดงออกอารมณ์นั้นออกไป 
 ข้อค้นพบที่น่าสนใจอย่างที่สี่คือเรื่องของความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลในบุคลากรรุ่น
หลัง ข้อค้นพบนี้ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรรุ่นก่อน (หญิง 2 องค์กรรัฐ 3 เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน 
2561) โดยบุคลากรท่านนี้ระบุว่าตนได้สังเกตเห็นถึงความแตกต่างในลักษณะของบุคลากรรุ่นหลัง
ระหว่าง 2 ช่วงอายุ ได้แก่ บุคลากรรุ่นหลังที่มีอายุช่วงประมาณ 35 – 40 ปี จะมีลักษณะเฉื่อยชา ไม่
กระตือรือร้น เรียบเฉย แตกต่างจากบุคลากรรุ่นหลังที่มีอายุช่วงประมาณ 22 – 25 ปี ที่มีความ
กระตือรือร้น มีความใฝ่รู้ และขวนขวายพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา จึงท าให้ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าอาจ
เกิดจากการหล่อหลอมในสังคมการท างาน ที่ท าให้เกิดความรู้สึกเฉื่อยชาและไม่มีความกระตือรือร้น
เนื่องจากคุ้นชินกับสิ่งเดิม ๆ ซึ่งในเรื่องนี้ก็ได้รับการสนับสนุนความเห็นจากการสัมภาษณ์บุคลากรรุ่น
หลัง (ชาย 1 องค์กรเอกชน 2 เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน 2561) ว่าตนเริ่มมีความรู้สึกเพิกเฉยกับการ
ท างานมากขึ้นและเริ่มที่จะไม่ค่อยแสดงความคิดเห็นมากนัก เนื่องจากการโดนปฏิเสธความคิดเห็น
จากบุคลากรรุ่นก่อนอยู่บ่อยครั้ง จนประสบการณ์สอนให้รู้ว่าให้ท าเท่าที่ได้รับหน้าที่หรือสิ่งที่มีอยู่ก่อน
แล้วเท่านั้นก็พอ ซึ่งตนก็รู้สึกไม่ค่อยพอใจกับสิ่งที่เป็นอยู่เท่าไรนักแต่เนื่องจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ ในที่
ท างานเช่น รายได้ มิตรภาพ บรรยากาศในที่ท างาน จึงท าให้อยากท างานที่องค์กรนี้ต่อไป 
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ค าถามวิจัยข้อที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทย เป็นอย่างไร 
 จากผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า บุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุรับรู้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
สื่อสารเชิงอารมณ์ของตนเองไม่แตกต่างกันมากนัก ซึ่งมีลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญอันดับ
แรก และรองลงมาคือปัจจัยระดับความสนิทสนม สอดคล้องกับแนวคิดการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ 
DeVito (2005) และ Solomon & Theiss, (2012) ที่กล่าวว่าปัจจัยเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ของ
แต่ละบุคคลกับบริบทความสัมพันธ์เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการที่บุคคลเลือกที่จะแสดงออกหรือไม่
แสดงออกอารมณ์ของตน 
 อย่างไรก็ตาม จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยการรับรู้ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารเชิง
อารมณ์ของตนเองระหว่างบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุพบว่า ปัจจัยระดับความสนิทสนม มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเพียงปัจจัยเดียว ซึ่งจากค่าเฉลี่ยพบว่าบุคลากรรุ่นหลังมีความคิดเห็นใน
ข้อนี้มากกว่าบุคลากรรุ่นก่อน จึงสามารถอนุมานได้ว่าเมื่อบุคลากรรุ่นหลังสนิทสนมกับใครมาก ก็จะ
กล้าแสดงอารมณ์ต่อบุคคลนั้นมากขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่บุคลากรรุ่น
หลังผู้ให้สัมภาษณ์ระบุว่ากล้าพูดคุยและเล่นกับบุคลากรต่างรุ่นที่ตนสนิทใจด้วยเท่านั้น (เช่น บุคลากร
รุ่นหลัง หญิง 1 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์ ,  
8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) ต่างกับกลุ่ม
บุคลากรรุ่นก่อนที่ค่อนข้างมีความระมัดระวังในการแสดงอารมณ์ของตนเองมากกว่าและยังมีก าแพง
ของต าแหน่งงานและความอาวุโสเป็นเส้นแบ่งระดับการแสดงออกความรู้สึก ท าให้บุคลากรรุ่นก่อน
อาจไม่สนิทใจมากพอที่จะแสดงอารมณ์ต่าง ๆ ให้บุคลากรรุ่นหลังรับรู้ได้เป็นต้น นอกจากนี้จากการ
สัมภาษณ์บุคลากรรุ่นก่อนยังระบุว่าสภาพแวดล้อมในแต่ละรุ่นมีความแตกต่างกัน ซึ่งในรุ่นของตนเมื่อ
เข้าท างานจ าเป็นจะต้องเก็บอารมณ์ ไม่แสดงออกในที่ท างาน จนกลายเป็นนิสัยติดตัวมาถึงทุกวันนี้ 
แม้ว่าจะเริ่มมีการแสดงออกบ้างแต่ก็ไม่เท่ากับบุคลากรรุ่นหลัง (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 3, 
สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากร
รุ่นก่อน หญิง 2 เอกชน 3 , สัมภาษณ์ , 7 มิถุนายน 2561 ; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 3 , 
สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) ซึ่งในเรื่องนี้ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าสอดคล้องกับแนวคิดการสื่อสาร
อารมณ์ของ DeVito (2005) และ Solomon & Theiss, (2012) เช่นกัน เพราะปัจจัยเรื่องบรรทัด
ฐานทางวัฒนธรรมและกฎเกณฑ์ทางสังคมของบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุมีความแตกต่างกัน จึง
กลายเป็นปัจจัยที่ควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นก่อนได้ 
 นอกเหนือจากปัจจัยที่มีในการวิจัยเชิงปริมาณทั้ง 17 ปัจจัย กลุ่มบุคลากรรุ่นก่อนผู้ให้
สัมภาษณ์กว่าครึ่งยังระบุเพ่ิมเติมว่า “ประสบการณ์” เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญ เนื่องจาก
ประสบการณ์ที่มากขึ้นท าให้เข้าใจสิ่งต่าง ๆ ได้มากขึ้น อารมณ์ที่เกิดขึ้นจึงอาจจะน้อยลง หรืออาจจะ
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มีสติยั้งคิดมากขึ้นก่อนที่จะแสดงอารมณ์ใด ๆ ออกไปเพราะประสบการณ์สอนให้เรียนรู้ว่าเมื่อท าสิ่งใด
ไปแล้วเกิดผลลัพธ์ที่ไม่ดีก็จะเลือกไม่ท าอีก (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 รัฐ 2 , สัมภาษณ์ , 7 
มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 
2 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 
2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) ซึ่งผลที่ได้จากการสัมภาษณ์
นี้สะท้อนให้เห็นแนวคิดแบบจ าลองประสบการณ์ทางอารมณ์ของบุคลากรในที่ท างานของ Fiebig 
และ Kramer (1998) อย่างชัดเจนโดยเฉพาะในส่วนของการรับรู้ การจัดการอารมณ์ พฤติกรรมการ
สื่อสาร และผลกระทบ เพราะเมื่อเกิดการรับรู้อารมณ์แล้ว ก็จะเกิดการจัดการอารมณ์ ที่ส่งผลไปยัง
พฤติกรรมการสื่อสาร ท าให้เกิดผลกระทบตามมา และเมื่อเกิดผลกระทบแล้วก็จะมีผลต่อความ
คาดหวังหรือการรับรู้อารมณ์ในอนาคตต่อไป นอกจากนี้แล้วยังสะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดการจัดการ
อารมณ์ของ DeVito (2005) ที่ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์ 5 ปัจจัยด้วยกันได้แก่ ตัวเอง บริบท 
ผู้รับสาร ผลกระทบระยะสั้น และผลกระทบระยะยาว อีกด้วย 
 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างการรับรู้ของบุคลากรรุ่นก่อนเองกับความเห็นของบุคลากรรุ่นหลังที่มี
ต่อบุคลากรรุ่นก่อนพบว่ามีเพียง 2 ปัจจัยที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่ระบุ
เป็นลายลักษณ์อักษร และวัฒนธรรมชาติ ซึ่งสามารถอนุมานได้ว่าโดยส่วนใหญ่บุคลากรรุ่นหลังมี
ความคิดเห็นในการรับรู้ถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรรุ่นก่อนค่อนข้างดี เพียงแต่อาจติดภาพของ
การยึดถือธรรมเนียมปฏิบัติและวัฒนธรรมความเป็นไทยของผู้ใหญ่มากเกินไป หรือบุคลากรรุ่นก่อน
อาจรับรู้ปัจจัยในส่วนนี้ต่อตนเองได้ไม่มากเท่าที่บุคลากรรุ่นหลังสังเกตเห็น เพราะผลการรับรู้ตนเอง
ของบุคลากรรุ่นก่อนมีค่าเฉลี่ยที่น้อยกว่าความคิดเห็นของบุคลากรรุ่นหลัง  
 อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรรุ่นหลังเองกับความคิดเห็น
ของบุคลากรรุ่นก่อนที่มีต่อบุคลากรรุ่นหลังกลับพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญมากถึง 9 ปัจจัย
จาก 17 ปัจจัย แสดงให้เห็นว่ากลุ่มบุคลากรรุ่นก่อนอาจยังขาดความเข้าใจในตัวบุคลากรรุ่นใหม่มาก
พอสมควรและประเมินปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรรุ่นหลังโดยส่วนใหญ่ต่ ากว่าที่บุคคลากรรุ่น
หลังรับรู้ตนเอง 
 เมื่อจ าแนกโดยละเอียดแล้วพบว่าบุคลากรรุ่นก่อนมีความเห็นว่าปัจจัยครอบครัว ปัจจัย
ช่องทางการสื่อสาร มีอิทธิพลต่อบุคลากรรุ่นหลังมากกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้จริง ในขณะที่บุคลากร
รุ่นก่อนก็มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความสนิทสนม และวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อบุคลากร
รุ่นหลังน้อยกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้จริง  
 นอกจากนี้ จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าบุคลากรรุ่นก่อนเกือบทั้งหมดให้ความเห็นว่า
เทคโนโลยีสื่อสังคมออนไลน์มีอิทธิพลต่อบุคลากรรุ่นหลังเป็นอย่างมาก (เช่น บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 
รัฐ 1, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 2 รัฐ 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; 
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บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 รัฐ 3 , สัมภาษณ์ , 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 รัฐ 3 , 
สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน ชาย 1 เอกชน 1, สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; 
บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 2, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 เอกชน 3, 
สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 เอกชน 3, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 
สอดคล้องกับผลวิจัยเชิงปริมาณ ที่ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรรุ่นก่อนที่มีต่อบุคลากรรุ่นหลังมี
ค่ามากกว่าที่บุคลากรรุ่นหลังรับรู้ตัวเอง ซึ่งข้อค้นพบนี้สนับสนุนงานวิจัยของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) 
ที่กล่าวว่าบุคลากรรุ่นก่อนมีความเห็นว่าบุคลากรรุ่นหลังพ่ึงพาเทคโนโลยีมากเกินไป อย่างไรก็ตาม 
บุคลากรรุ่นหลังได้ให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่าคนรุ่นตนใช้เทคโนโลยีสื่อสังคมออนไลน์มากจริงแต่เชื่อว่า
ตนมีระบบกลั่นกรองการเสพข้อมูลมากกว่าบุคลากรรุ่นก่อน 
 จากข้อค้นพบต่าง ๆ เหล่านี้ ชี้ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นจากรุ่นสู่รุ่น 
เช่นการที่บุคลากรรุ่นก่อนเก็บอารมณ์ ความรู้สึกในการท างานในสมัยที่ตนเพ่ิงเข้าท างานใหม่ ๆ 
จนกระทั่งปัจจุบันที่เริ่มมีการเปิดรับและต้องการให้บุคลากรรุ่นหลังในปัจจุบันเปิดใจพูดคุยกับตน
อย่างตรงไปตรงมา แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มระยะห่างทางอ านาจในองค์กรที่แม้ว่ายังคงมีอยู่แต่ก็
น้อยลงจากแต่ก่อนมาก หรือการใช้เทคโนโลยีที่เพ่ิมมากขึ้น แสดงให้เห็นถึงการเข้าถึงองค์ความรู้ที่
มากขึ้นในยุคปัจจุบัน เป็นต้น อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมที่มีแนวโน้มคงที่เหมือนเดิมได้แก่ วัฒนธรรม
ความเป็นกลุ่มนิยมที่ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรรุ่นก่อนหรือบุคลากรรุ่นหลังก็ยังคงไม่แตกต่างกัน เพราะต่าง
ก็ต้องการบรรยากาศในการท างานที่ดี มีความรัก และความเอ้ืออาทรต่อกันเสมือนครอบครัว 
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5.3 ข้อจ ากัดในการวิจัยและแนวทางการศึกษาในอนาคต 
 1. งานวิจัยนี้มุ่งเน้นการค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยโดยใช้ตัวแปรด้านรุ่นอายุเป็นตัวแปรหลัก  อย่างไรก็ตามส าหรับ
การศึกษาในอนาคตสามารถศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจจะท าให้เห็นมุมมองที่แตกต่างออกไป เช่น เพศ 
ประเภทองค์กร ลักษณะขององค์กร สายงาน เป็นต้น เนื่องจากจากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากรบาง
ท่านระบุถึงความแตกต่างในการแสดงอารมณ์ระหว่างองค์กรเล็กกับองค์กรใหญ่ องค์กรไทยกับองค์กร
ข้ามชาติ หรือแม้แต่เรื่องเพศสภาพก็ยังส่งผลต่อการแสดงออกทางอารมณ์ในองค์กรด้วยเช่นกัน (เช่น 
บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 รัฐ 1, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 เอกชน 1 , 
สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561; บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 เอกชน 3, สัมภาษณ,์ 7 มิถุนายน 2561) 
 2. การแบ่งรุ่นอายุในงานวิจัยนี้เป็นการแบ่งรุ่นอายุโดยใช้เกณฑ์เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัว
แบ่ง ซึ่งหากมีการแบ่งรุ่นอายุที่ละเอียดมากขึ้นอาจท าให้เห็นผลการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น เพราะจากการ
สัมภาษณ์บุคลากรรุ่นก่อนยังระบุว่าในกลุ่มบุคลากรรุ่นหลังก็ยังมีลักษณะความแตกต่างกันบาง
ประการ (บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 รัฐ 3, สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
 3. กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้จ ากัดอยู่ในองค์กรไทยขนาดใหญ่ที่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร
หรือปริมณฑลเท่านั้น ส าหรับการศึกษาเพ่ิมเติมในอนาคตควรมีการศึกษาวิจัยในภูมิภาคอ่ืนเพ่ิมเติม 
เพ่ือให้มีข้อมูลเพ่ิมมากขึ้นส าหรับอธิบายกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กรไทยทั้งประเทศ 
 4. งานวิจัยนี้ศึกษาเพียงแค่กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ที่บุคคล
คาดหวังจากบุคลากรต่างรุ่นเท่านั้น ซึ่งในความเป็นจริงแล้วกระบวนการจัดการการแสดงอารมณ์ของ
คนอ่ืนอาจเกิดขึ้นจากกระบวนการหล่อหลอมขององค์กรได้เช่นกัน ซึ่งสามารถศึกษาวิจัยต่อไปใน
อนาคตได้ 
 5. เนื่องจากประเด็นศึกษาวิจัยนี้มีค าศัพท์เฉพาะด้านค่อนข้างมาก ดังนั้นส าหรับการ
ศึกษาวิจัยในอนาคตควรออกแบบและเรียบเรียงแบบสอบถามโดยค านึงถึงค าศัพท์ที่อาจมีผลต่อ
ค าตอบของผู้ตอบแบบสอบถาม หรืออาจใช้วิธีแจกแบบสอบถามพร้อมการสัมภาษณ์เพ่ือให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเข้าใจในค าถามท่ีชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 6. จากผลการวิจัยพบว่าลักษณะวัฒนธรรมแบบผู้หญิง (Femininity) ซึ่งให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับการรักษาความสัมพันธ์มีความส าคัญเป็นอย่างมากในองค์กรไทย ดังนั้นในอนาคตจึงควรมี
การศึกษาลักษณะการสื่อสารแบบเป็นห่วงเป็นใย (Caring Communication) ในองค์กรไทยเพ่ิมเติม 
เพราะอาจเป็นการสื่อสารที่ส่งผลต่ออารมณ์และความรู้สึกของบุคลากรโดยตรงได้ 
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5.4 ข้อเสนอแนะต่อองค์กร 
 จากงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะบางประการที่น่าสนใจส าหรับองค์กรในการน าไปใช้
ปรับตัวเชิงการสื่อสารภายในองค์กร ดังนี้ 
 1. ส่งเสริมและฝึกอบรมบุคลากรทุกรุ่นอายุด้านการฟังเชิงลึก (Deep Listening) เนื่องจาก
ผลการวิจัยนี้กับผลการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร ของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) มีความ
สอดคล้องกัน เพราะผลการวิจัยทั้ง 2 ชิ้นบ่งชี้ว่ากลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุต่างคาดหวังให้บุคลากรต่างรุ่น
เปิดใจสื่อสารกันอย่างตรงไปตรงมา อีกทั้งในงานวิจัยนี้ระบุว่าบุคลากรรุ่นหลังต้องการให้บุคลากรรุ่น
ก่อนรับฟังตนอย่างตั้งใจ ดังนั้นทักษะการฟังเชิงลึกจึงมีความส าคัญ เพ่ือให้เกิดการรับรู้และเข้าใจซึ่ง
กันและกันมากท่ีสุด รวมถึงลดความขัดแย้งท่ีเกิดจากความไม่เข้าใจกันระหว่างกันภายในองค์กรได้ 
 2. ส่งเสริมและฝึกอบรมบุคลากรทุกรุ่นอายุด้านการสื่อสารด้วยอวัจนภาษา (Nonverbal 
Communication) เนื่องจากผลการวิจัยนี้พบว่าบุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุต่างให้ความส าคัญกับการ
สังเกต อ่านอารมณ์ และแสดงออกทางด้านอวัจนภาษา และถึงแม้ว่าจะมีความต้องการให้สื่อสารกัน
อย่างตรงไปตรงมาเมื่อมีปัญหา แต่จากผลการวิจัยพบว่าการใช้อวัจนภาษาที่ดีจะช่วยให้มีความรู้สึกที่
ดีและลดการเกิดอารมณ์เชิงลบได้ ดังนั้นทักษะการสื่อสารด้วยอวัจนภาษาจึงมีความส าคัญเช่นกัน 
องค์กรจึงควรมีการเน้นย้ าและจัดฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรสามารถสื่อสารด้วยอวัจนภาษาได้ดี ทั้งนี้ยัง
อาจสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการสื่อสารภายนอกองค์กรได้อีกด้วย 
 3. สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรและเป็นกันเองในที่ท างาน เพราะจากผลการวิจัยระบุว่า
บุคลากรทั้ง 2 รุ่นอายุต่างต้องการบรรยากาศที่เป็นมิตร เป็นกันเอง และมีความเอ้ืออาทรซึ่งกันและ
กัน ดังนั้นองค์กรควรสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้มีความอบอุ่น เป็นมิตร และเป็นกันเอง ทั้งในเชิง
วัตถุและบุคคล เช่น การมีพ้ืนที่ให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมผ่อนคลายความเครียดร่วมกัน การสร้าง
วัฒนธรรมการแสดงอารมณ์ที่เป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างบุคลากรในทีมหรือที่ท างาน การมีพ้ืนที่ให้
ระบายอารมณ์เชิงลบในที่ท างานโดยอาจมีจิตแพทย์หรือนักจิตวิทยาให้ค าแนะน าเพ่ือปรับอารมณ์และ
ทัศนคติให้รู้สึกดีขึ้น หรือการเพ่ิมระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพราะจากผลการวิจัยของงานวิจัยชิ้นนี้
และของ ปภัสสรา ชัยวงศ์ (2557) พบว่าบุคลากรรุ่นหลังต้องการการความรัก ความห่วงใยมากเป็น
พิเศษ ดังนั้นพ่ีเลี้ยงควรจะเป็นคนที่ผ่านการฝึกอบรมเพ่ือที่จะสามารถเป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า
แก่บุคลากรรุ่นหลังได้ รวมถึงเป็นคนสามารถสร้างบรรยากาศ มอบความรักและความอุ่นในที่ท างาน
ให้แก่บุคลากรรุ่นหลังในที่ท างานไปพร้อมกับชี้น าให้เติบโตไปเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพต่อไปได้ 
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บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 องค์กรเอกชน 2. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 1 องค์กรเอกชน 3. สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นก่อน หญิง 2 องค์กรเอกชน 3. สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 องค์กรรัฐ 1. สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 องค์กรเอกชน 2. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง ชาย 1 องค์กรเอกชน 3. สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 องค์กรรัฐ 2. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 18 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 1 องค์กรเอกชน 3. สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561. 

บุคลากรรุ่นหลัง หญิง 2 องค์กรรัฐ 2. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561. 
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ภาคผนวก ก. 
จดหมายติดต่อเพ่ือขอเก็บข้อมูลในองค์กร 

ที่ ศธ. 0512.10/    คณะนิเทศศาสตร์  
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 ถนนพญาไท แขวงวังใหม่ เขตปทุมวัน  
 กรุงเทพมหานคร 10330 
 

      5 พฤษภาคม 2561 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการเป็นองค์กรผู้ให้ข้อมลูเพื่อจัดท าวิทยานิพนธ ์
เรียน (ช่ือและต าแหน่งผู้บริหาร) 
สิ่งที่แนบมาด้วย แบบสอบถามส าหรับบคุลากร 2 รุ่นอายุ รุ่นอายุละ 1 ชุด ชุดละ 8 หน้า 
  

เนื่องด้วย นายชัยวัฒน์ โรจน์สุรกิตติ นิสิตในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต คณะนิเทศศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังด าเนินการจัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการ
สื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” โดยมี อาจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ์

ในการนี้ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ อนุญาตให้นิสิตเข้าเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรรุ่นอายุ
ต่าง ๆ ทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการในฝ่ายหรือแผนกที่มีการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นจ านวน 20 
ท่าน และขอสัมภาษณ์บุคลากรกลุ่มดังกล่าวเพิ่มเติมอีกรุ่นอายุละ 2 ท่าน  

คณะนิเทศศาสตร์  หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน  และขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา 
ณ โอกาสนี้ หากท่านมีข้อสงสัยหรือต้องการสอบถามรายละเอียดเพิ่มเติม สามารถติดต่อกับนิสิตได้ที่หมายเลข
โทรศัพท์ 084-700-0994 หรือทางอีเมล crozzoq@gmail.com 

 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                   (ศาสตราจารย์ ดร.ปาริชาต สถาปติานนท์) 
               คณบดีคณะนิเทศศาสตร ์
 

ส านักงานบัณฑติศึกษา คณะนิเทศศาสตร ์
โทรศัพท์ 0-2218-2155, 0-2218-2178 
โทรสาร. 0-2218-2155  
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ภาคผนวก ข. 
ตัวอย่างแบบสอบถามส าหรับบุคลากรรุ่นก่อน 

        คณะนิเทศศาสตร์ 
        จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
        ถนนพญาไท แขวงวังใหม่ 
        เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

      8 เมษายน 2561 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการท าแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ท าแบบสอบถาม 
สิ่งท่ีแนบมาด้วย แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด 

 เน่ืองด้วย กระผม นายชัยวัฒน์ โรจน์สุรกิตติ นิสิตในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต คณะนิเทศศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” เป็นวิทยานิพนธ์ โดยมี อาจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  
วัตถุประสงค์หลักของงานวิจัยน้ีเพื่อค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ท่ีคาดหวังระหว่างบุคลากร 2 
รุ่น รวมถึงค้นหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ อันจะน าไปสู่แนวทางการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรให้สามารถสื่อสารเชิงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ในการน้ีจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการท าแบบสอบถามซ่ึงประกอบข้อค าถามท้ังหมด 4 ตอน ดังน้ี: 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 
 ตอนท่ี 3 ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีมีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ 
 ตอนท่ี 4 คุณลักษณะการคิด การสื่อสาร และการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

 ท้ังน้ี เน่ืองจากข้อค าถามอาจมีรูปแบบท่ีไม่เหมือนกับแบบสอบถามอื่น ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากท่านในการ
อ่านค าชี้แจงโดยละเอียด และท าแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ส าหรับค าตอบและความคิดเห็นต่าง ๆ ของท่านใน
แบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นความลับ ไม่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่าน และผู้วิจัยจะน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น หากท่านมีข้อสงสัยประการใด สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ท่ีอีเมลล์ crozzoq@gmail.com 

 กระผมหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 

      ขอแสดงความนับถือ 
 

              (นายชัยวัฒน์ โรจน์สุรกิตติ) 
              ผู้วิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

ตอนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย  หรือเติมข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกีย่วกับตัวท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ     ชาย    หญิง    อื่น ๆ 

2. อาย ุ ................................................... ปี 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ ากว่าปริญญาตร ี   ปริญญาตร ี            ปริญญาโท        ปริญญาเอก 

สาขาวิชา (วิชาเอก) ท่ีส าเร็จการศกึษาในขั้นสูงสุด ............................................................................................... 

ส าเรจ็การศึกษาจากสถาบันการศกึษา    ในประเทศ  ต่างประเทศ (โปรดระบุ) ......................... 

4. ประสบการณ์การท างาน 

4.1. ประเภทองค์กรที่ท าในปัจจุบัน  รัฐ    รัฐวิสาหกิจ   เอกชน 

4.2. ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจบุัน ................................................... ปี 

4.3. ต าแหน่งงาน 

 พนักงานปฏิบัติการ      ผู้บริหารระดับต้น      ผู้บริหารระดับกลาง      ผู้บริหารระดับสูง 

โปรดระบุต าแหน่ง ...................................................................................................................................... 

4.4. ลักษณะงาน (เช่น การผลิต การตลาด งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเงิน/บัญชี ไอที การบริการลูกค้า เป็นต้น) 

โปรดระบุ .................................................................................................................................................... 

4.5. ก่อนการท างานในองค์กรปัจจุบัน ท่านเคยท างานท่ีอื่นมาก่อนหรือไม่      เคย  ไม่เคย 

4.6. ระยะเวลาที่ท่านเคยท างานท่ีองค์ก่อนอ่ืน ก่อนมาท างานในองค์กรปัจจุบัน 

 ต่ ากว่า 1 ปี          1 – 3 ปี    มากกว่า 3 ปี – 5 ปี 

 มากกว่า 5 ปี – 10 ปี         มากกว่า 10 ปี – 20 ปี  มากกว่า 20 ปี 

 ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 

4.7. ประเภทองค์กรที่เคยท างานก่อนมาท างานในองค์กรปัจจุบัน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 รัฐ    รัฐวิสาหกิจ   เอกชน  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ..................... 

 ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 
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ตอนที่ 3: ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ
ค าชี้แจง: โปรดนึกถึงบุคลากรต่างรุ่นอายุที่มีอายนุ้อยกว่าท่าน 15-20 ปีข้ึนไปที่ท างานร่วมกับท่าน หรอื เคย
ร่วมงานกันเพียง 1 คน โดยบุคลากรต่างรุ่นท่านน้ีเป็นผู้ที่ท่านเห็นวา่มีความสามารถในการสื่อสารและแสดงออก
ทางอารมณ์ท่ีเหมาะสม และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
 กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  หรือเตมิข้อความที่ตรงกับข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นที่นึกถึงมากที่สดุ 

 
ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นที่นึกถึง 

1. เพศ ของบุคลากรที่มอีายนุ้อยกว่าที่นึกถึง  ชาย   หญิง   อื่น ๆ 

2. อายุโดยประมาณ ของบุคลากรทีม่ีอายนุ้อยกว่าที่นึกถึง ............................... ป ี

3. ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรโดยประมาณ ของบุคลากรทีม่ีอายนุ้อยกว่าที่นึกถึง ............................... ปี 

4. ความสัมพันธ์ในการท างาน: 

 เคยร่วมงานกับท่านในช่วง ............................... ปีท่ีผ่านมา (ปัจจุบันไมไ่ด้ร่วมงานด้วยกันแล้ว) 

     ในฐานะ  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 

     ในต าแหน่ง  พนักงานปฏิบัติการ  ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง  ผู้บริหารระดับสูง 

 ปัจจุบันยังร่วมงานกับท่านอยู ่โดยท างานร่วมกันมาแล้วเป็นระยะเวลา ............................... ปี 

     ในฐานะ  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 

     ในต าแหน่ง  พนักงานปฏิบัติการ  ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง  ผู้บริหารระดับสูง 
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ตอ
นท

ี่ 4
: ค

ุณล
ักษ

ณะ
กา

รค
ดิ 

กา
รส

ื่อส
าร

 แ
ละ

กา
รแ

สด
งอ

อก
ขอ

งบ
ุคล

าก
รต

า่ง
รุ่น

อา
ยุท

ี่มีค
วา

มส
าม

าร
ถใ

นก
าร

สื่อ
สา

รเชิ
งอ

าร
มณ

์ใน
อง

ค์ก
ร 

ค า
ชี้แ

จง
: ข

้อค
 าถ

าม
ปร

ะก
อบ

ไป
ด้ว

ย 2
 ส

่วน
ย่อ

ย ไ
ด้แ

ก่ 
1) 

ระ
ดับ

คว
าม

ถีใ่
นก

าร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ตา่

งร
ุน่ท

ี่นึก
ถงึ

 แล
ะ 2

) ร
ะด

ับค
วา

มค
าด

หว
ังต

่อก
าร

แส
ดง

ออ
กข

อง
บคุ

ลา
กร

ตา่
งร

ุน่
โด

ยท
ั่วไ

ป 
 

กร
ณุา

ใส
่เคร

ือ่ง
หม

าย
 

 ใน
ช่อ

งที่
ตร

งก
ับค

วา
มเป

็นจ
ริง

มา
กที่

สดุ
 

 
 

ระ
ดับ

คว
าม

ถี่ท
ี่เก

ิดข
ึ้นข

อง
พฤ

ติก
รร

ม
ขอ

งบ
ุคล

าก
รที่

มอี
าย

ุน้อ
ยก

ว่า
ที่ท่

าน
 

นึก
ถึง

ใน
แบ

บส
อบ

ถา
มต

อน
ที่ 

3 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ต่อ
กา

ร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ที่ม

ี
อา

ยุน
อ้ย

กว
่าโด

ยทั่
วไป

 

# 
พฤ

ติก
รร

มข
อง

บุค
ลา

กร
อา

ยุน
้อย

กว
่า 

ใน
กา

รม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับท่

าน
หร

ือค
นร

ุ่นอ
าย

ุเด
ียว

กับ
ท่า

น 
ระ

ดับ
คว

าม
ถี่ที่

เก
ิดข

ึ้น 
ไม

่ 
เก

ิด ขึ้น
 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ให
้

เก
ิดข

ึ้น 

มา
ก 

ที่ส
ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ย 

ที่ส
ุด 

 
มา

ก 
ที่ส

ุด 
มา

ก 
น้อ

ย 
น้อ

ย 
ที่ส

ุด 

1 
รู้ท

ันอ
าร

มณ
์ตน

เอ
งใน

สถ
าน

กา
รณ

์กา
รท

 าง
าน

ต่า
ง ๆ

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

2 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

ผู้บั
งคั

บบั
ญช

าใ
นส

ถา
นก

าร
ณ์ที่

มีปั
ญห

าห
รือ

คว
าม

ขัด
แย

้ง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

3 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

ผู้ใ
ต้บั

งค
ับบ

ัญช
าใ

นส
ถา

นก
าร

ณ์ที่
มีป

ัญห
าห

รือ
คว

าม
ขัด

แย
้ง 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

4 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

5 
รู้ว

ิธีจ
ัดก

าร
อา

รม
ณ์ต

ัวเอ
งใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

6 
ท า

คว
าม

เข
้าใ

จต
่อส

ถา
นก

าร
ณ์ที่

มีป
ัญห

าห
รือ

คว
าม

ขัด
แย

้ง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

7 
ปร

ับเ
ปล

ี่ยน
มุม

มอ
งจ

าก
ลบ

เป็
นบ

วก
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

8 
ระ

งับ
อา

รม
ณ์ต

นเ
อง

ใน
สถ

าน
กา

รณ
์ที่ม

ีปัญ
หา

หร
ือค

วา
มข

ัดแ
ย้ง

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

9 
รู้ว

่าค
วร

แส
ดง

อา
รม

ณ์อ
ย่า

งไร
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

10
 

แส
ดง

อา
รม

ณ์อ
อก

มา
ได

้อย
่าง

เห
มา

ะส
มใ

นส
ถา

นก
าร

ณ์ก
าร

ท า
งา

นทั่
วไ

ป 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

11
 

แส
ดง

อา
รม

ณ์เ
ชิง

บว
กใ

นส
ถา

นก
าร

ณ์ที่
น่า

ยิน
ดีห

รือ
มีค

วา
มสุ

ข 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 
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ระ
ดับ

คว
าม

ถี่ท
ี่เก

ิดข
ึ้นข

อง
พฤ

ติก
รร

ม
ขอ

งบ
ุคล

าก
รที่

มอี
าย

ุน้อ
ยก

ว่า
ที่ท่

าน
 

นึก
ถึง

ใน
แบ

บส
อบ

ถา
มต

อน
ที่ 

3 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ต่อ
กา

ร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ที่ม

ี
อา

ยุน
อ้ย

กว
่าโด

ยทั่
วไป

 

# 
พฤ

ติก
รร

มข
อง

บุค
ลา

กร
อา

ยุน
้อย

กว
่า 

ใน
กา

รม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับท่

าน
หร

ือค
นร

ุ่นอ
าย

ุเด
ียว

กับ
ท่า

น 
ระ

ดับ
คว

าม
ถี่ที่

เก
ิดข

ึ้น 
ไม

่ 
เก

ิด ขึ้น
 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ให้
เก

ิดข
ึ้น 

มา
ก 

ที่ส
ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ย 

ที่ส
ุด 

 
มา

ก 
ที่ส

ุด 
มา

ก 
น้อ

ย 
น้อ

ย 
ที่ส

ุด 

12
 

ไม
่แส

ดง
อา

รม
ณ์เ

ชิง
ลบ

ออ
กม

าใ
นส

ถา
นก

าร
ณ์ที่

มีป
ัญห

าห
รือ

คว
าม

ขัด
แย

้ง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

13
 

ระ
บา

ยอ
าร

มณ
์เช

ิงล
บใ

ห้ผ
ู้บัง

คับ
บัญ

ชา
รับ

ทร
าบ

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

14
 

ระ
บา

ยอ
าร

มณ
์เช

ิงล
บใ

ห้ผ
ู้ใต้

บัง
คับ

บัญ
ชา

รับ
ทร

าบ
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

15
 

ระ
บา

ยอ
าร

มณ
์เช

ิงล
บใ

ห้เ
พื่อ

นร
่วม

งา
นร

ับท
รา

บ 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

16
 

มีวิ
ธีจ

ัดก
าร

อา
รม

ณ์ข
อง

ตน
เอ

งอ
ย่า

งร
ะม

ัดร
ะว

ัง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

17
 

แส
ดง

อา
รม

ณ์ข
อง

ตน
เอ

งอ
ย่า

งร
ะม

ัดร
ะว

ัง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

18
 

แส
ดง

อา
รม

ณ์ต
่าง

 ๆ
 ใน

แบ
บเ

ฉพ
าะ

ตัว
ตา

มล
ักษ

ณะ
นิส

ัยส
่วน

บุค
คล

ที่ต
นเ

ป็น
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

19
 

แส
ดง

เฉ
พา

ะอ
าร

มณ
์ที่ค

วร
จะ

เป
็นเ

พื่อ
บร

รล
ุเป

้าห
มา

ยใ
นก

าร
ท า

งา
นห

รือ
เป

้าห
มา

ยข
อง

อง
ค์ก

ร 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

20
 

มีค
วา

มเ
ชื่อ

 ส
ื่อส

าร
ด้ว

ยถ
้อย

ค า
 แ

ละ
แส

ดง
ออ

กต
าม

ที่อ
งค์

กร
คา

ดห
วัง

หร
ือต

้อง
กา

รโ
ดย

ไม
่ผิด

เพ
ี้ยน

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

21
 

สื่อ
สา

รด
้วย

ถ้อ
ยค

 าต
าม

ที่อ
งค์

กร
คา

ดห
วัง

หร
ือต

้อง
กา

รแ
ม้ว

่าจ
ะม

ีคว
าม

รู้ส
ึกข

ัดแ
ย้ง

ภา
ยใ

นใ
จ 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

22
 

แส
ดง

ออ
กต

าม
ที่อ

งค
์กร

คา
ดห

วัง
หร

ือต
้อง

กา
รแ

ม้ว่
าจ

ะม
ีคว

าม
รู้ส

ึกข
ัดแ

ย้ง
ภา

ยใ
นใ

จ 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

23
 

สื่อ
สา

รต
รง

ตา
มค

วา
มร

ู้สึก
ขอ

งต
นเ

อง
โด

ยไ
ม่ใ

ห้ส
่งผ

ลเ
สีย

ต่อ
อง

ค์ก
รแ

ละ
ผู้อ

ื่น 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

24
 

แส
ดง

ออ
กต

รง
ตา

มค
วา

มร
ู้สึก

ขอ
งต

นเ
อง

โด
ยไ

ม่ใ
ห้ส

่งผ
ลเ

สีย
ต่อ

อง
ค์ก

รแ
ละ

ผู้อ
ื่น 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

25
 

แส
ดง

ออ
กถ

ึงค
วา

มห
่วง

ใย
 ผ

ูกพ
ัน 

สนั
บส

นุน
อง

ค์ก
ร 

รว
มถ

ึงบ
ุคล

าก
รใ

นอ
งค์

กร
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

26
 

รับ
รู้อ

าร
มณ

์ ค
วา

มร
ู้สึก

ขอ
งผ

ู้อื่น
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 
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ระ
ดับ

คว
าม

ถี่ท
ี่เก

ิดข
ึ้นข

อง
พฤ

ติก
รร

ม
ขอ

งบ
ุคล

าก
รที่

มอี
าย

ุน้อ
ยก

ว่า
ที่ท่

าน
 

นึก
ถึง

ใน
แบ

บส
อบ

ถา
มต

อน
ที่ 

3 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ต่อ
กา

ร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ที่ม

ี
อา

ยุน
อ้ย

กว
่าโด

ยทั่
วไป

 

# 
พฤ

ติก
รร

มข
อง

บุค
ลา

กร
อา

ยุน
้อย

กว
่า 

ใน
กา

รม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับท่

าน
หร

ือค
นร

ุ่นอ
าย

ุเด
ียว

กับ
ท่า

น 
ระ

ดับ
คว

าม
ถี่ที่

เก
ิดข

ึ้น 
ไม

่ 
เก

ิด ขึ้น
 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ให้
เก

ิดข
ึ้น 

มา
ก 

ที่ส
ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ย 

ที่ส
ุด 

 
มา

ก 
ที่ส

ุด 
มา

ก 
น้อ

ย 
น้อ

ย 
ที่ส

ุด 

27
 

เข
้าอ

กเ
ข้า

ใจ
อา

รม
ณ์ 

คว
าม

รู้ส
ึกข

อง
ผู้อ

ื่น 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

28
 

สื่อ
สา

รด
้วย

ถ้อ
ยค

 าที่
ท า

ให้
ผู้อ

ื่นร
ู้สึก

ใน
ทา

งบ
วก

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

29
 

แส
ดง

ออ
กเ

พื่อ
ให

้ผู้อ
ื่นเ

กิด
คว

าม
รู้ส

ึกใ
นท

าง
บว

ก 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

30
 

ชื่น
ชม

ผู้ที่
ปฏ

ิบัติ
ดีเ

พื่อ
สนั

บส
นุน

ผู้นั้
นใ

ห้ม
ีคว

าม
รู้ส

ึกแ
ละ

เก
ิดพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

ทา
งบ

วก
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

31
 

ต า
หนิ

หร
ือต

ักเ
ตือ

นผ
ู้ที่ป

ฏิบั
ติอ

ย่า
งไม

่เห
มา

ะส
มเ

พื่อ
ให

้ผู้นั้
นไ

ม่แ
สด

งพ
ฤต

ิกร
รม

นั้น
 ๆ

 อ
ีก 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

32
 

บอ
กผ

ู้อื่น
ให

้ปร
ับเ

ปล
ี่ยน

มุม
มอ

งไป
ใน

ทา
งบ

วก
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

33
 

สื่อ
สา

รด
้วย

ถ้อ
ยค

 าที่
แส

ดง
คว

าม
เป็

นม
ิตร

เพ
ื่อส

ร้า
งบ

รร
ยา

กา
ศก

าร
ท า

งา
นที่

เอ
ื้ออ
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ภาคผนวก ค. 
ตัวอย่างแบบสอบถามส าหรับบุคลากรรุ่นหลัง 

        คณะนิเทศศาสตร์ 
        จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
        ถนนพญาไท แขวงวังใหม่ 
        เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

      8 เมษายน 2561 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการท าแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ท าแบบสอบถาม 
สิ่งท่ีแนบมาด้วย แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด 

 เน่ืองด้วย กระผม นายชัยวัฒน์ โรจน์สุรกิตติ นิสิตในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต คณะนิเทศศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของ
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” เป็นวิทยานิพนธ์ โดยมี อาจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  
วัตถุประสงค์หลักของงานวิจัยน้ีเพื่อค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ท่ีคาดหวังระหว่างบุคลากร 2 
รุ่น รวมถึงค้นหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการแสดงความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ อันจะน าไปสู่แนวทางการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรให้สามารถสื่อสารเชิงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ในการน้ีจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการท าแบบสอบถามซ่ึงประกอบข้อค าถามท้ังหมด 4 ตอน ดังน้ี: 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 
 ตอนท่ี 3 ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีมีความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ 
 ตอนท่ี 4 คุณลักษณะการคิด การสื่อสาร และการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

 ท้ังน้ี เน่ืองจากข้อค าถามอาจมีรูปแบบท่ีไม่เหมือนกับแบบสอบถามอื่น ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากท่านในการ
อ่านค าชี้แจงโดยละเอียด และท าแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ส าหรับค าตอบและความคิดเห็นต่าง ๆ ของท่านใน
แบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นความลับ ไม่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติ งานของท่าน และผู้วิจัยจะน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น หากท่านมีข้อสงสัยประการใด สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ท่ีอีเมลล์ crozzoq@gmail.com 

 กระผมหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 

      ขอแสดงความนับถือ 
 

              (นายชัยวัฒน์ โรจน์สุรกิตติ) 
              ผู้วิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารเชิงอารมณ์ของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

ตอนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย  หรือเติมข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกีย่วกับตัวท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ     ชาย    หญิง    อื่น ๆ 

2. อาย ุ ................................................... ปี 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ ากว่าปริญญาตร ี   ปริญญาตร ี            ปริญญาโท        ปริญญาเอก 

สาขาวิชา (วิชาเอก) ท่ีส าเร็จการศกึษาในขั้นสูงสุด ............................................................................................... 

ส าเรจ็การศึกษาจากสถาบันการศกึษา    ในประเทศ  ต่างประเทศ (โปรดระบุ) ......................... 

4. ประสบการณ์การท างาน 

4.1. ประเภทองค์กรที่ท าในปัจจุบัน  รัฐ    รัฐวิสาหกิจ   เอกชน 

4.2. ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจบุัน ................................................... ปี 

4.3. ต าแหน่งงาน 

 พนักงานปฏิบัติการ      ผู้บริหารระดับต้น      ผู้บริหารระดับกลาง      ผู้บริหารระดับสูง 

โปรดระบุต าแหน่ง ...................................................................................................................................... 

4.4. ลักษณะงาน (เช่น การผลิต การตลาด งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเงิน/บัญชี ไอที การบริการลูกค้า เป็นต้น) 

โปรดระบุ .................................................................................................................................................... 

4.5. ก่อนการท างานในองค์กรปัจจุบัน ท่านเคยท างานท่ีอื่นมาก่อนหรือไม่      เคย  ไม่เคย 

4.6. ระยะเวลาที่ท่านเคยท างานท่ีองค์ก่อนอ่ืน ก่อนมาท างานในองค์กรปัจจุบัน 

 ต่ ากว่า 1 ปี          1 – 3 ปี    มากกว่า 3 ปี – 5 ปี 

 มากกว่า 5 ปี – 10 ปี         มากกว่า 10 ปี – 20 ปี  มากกว่า 20 ปี 

 ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 

4.7. ประเภทองค์กรที่เคยท างานก่อนมาท างานในองค์กรปัจจุบัน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 รัฐ    รัฐวิสาหกิจ   เอกชน  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ..................... 

 ไม่เคยท างานท่ีอื่นมาก่อน 
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ุด 
 

มา
ก 
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ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 
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ย 
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ุด 

14
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ีขอ
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ตอนที่ 3: ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ
ค าชี้แจง: โปรดนึกถึงบุคลากรต่างรุ่นอายุที่มีอายมุากกว่าท่าน 15-20 ปีข้ึนไปที่ท างานร่วมกับท่าน หรอื เคย
ร่วมงานกันเพียง 1 คน โดยบุคลากรต่างรุ่นท่านน้ีเป็นผู้ที่ท่านเห็นวา่มีความสามารถในการสื่อสารและแสดงออก
ทางอารมณ์ท่ีเหมาะสม และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
 กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  หรือเตมิข้อความที่ตรงกับข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นที่นึกถึงมากที่สดุ 
 
ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นที่นึกถึง 

1. เพศ ของบุคลากรที่มอีายมุากกว่าที่นึกถึง  ชาย   หญิง   อื่น ๆ 

2. อายุโดยประมาณ ของบุคลากรทีม่ีอายมุากกว่าที่นึกถึง ............................... ปี 

3. ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรโดยประมาณ ของบุคลากรทีม่ีอายมุากกว่าที่นึกถึง ............................... ปี 

4. ความสัมพันธ์ในการท างาน: 

 เคยร่วมงานกับท่านในช่วง ............................... ปีท่ีผ่านมา (ปัจจุบันไมไ่ด้ร่วมงานด้วยกันแล้ว) 

     ในฐานะ  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 

     ในต าแหน่ง  พนักงานปฏิบัติการ  ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง  ผู้บริหารระดับสูง 

 ปัจจุบันยังร่วมงานกับท่านอยู ่โดยท างานร่วมกันมาแล้วเป็นระยะเวลา ............................... ปี 

     ในฐานะ  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 

     ในต าแหน่ง  พนักงานปฏิบัติการ  ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง  ผู้บริหารระดับสูง 
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ตอ
นท

ี่ 4
: ค

ุณล
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าม

าร
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าร

สื่อ
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งอ

าร
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์ใน
อง
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ร 
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: ข

้อค
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าม
ปร

ะก
อบ

ไป
ด้ว

ย 2
 ส

่วน
ย่อ

ย ไ
ด้แ

ก่ 
1) 

ระ
ดับ

คว
าม

ถีใ่
นก

าร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ตา่

งร
ุน่ท

ี่นึก
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 แล
ะ 2

) ร
ะด

ับค
วา

มค
าด

หว
ังต

่อก
าร

แส
ดง

ออ
กข

อง
บคุ

ลา
กร

ตา่
งร

ุน่
โด

ยท
ั่วไ

ป 
 

กร
ณุา

ใส
่เคร

ือ่ง
หม

าย
 

 ใน
ช่อ

งที่
ตร

งก
ับค

วา
มเป

็นจ
ริง

มา
กที่

สดุ
 

 
 

ระ
ดับ

คว
าม

ถี่ท
ี่เก

ิดข
ึ้นข

อง
พฤ

ติก
รร

ม
ขอ

งบ
ุคล

าก
รที่

มอี
าย

ุมา
กก

ว่า
ที่ท่

าน
 

นึก
ถึง

ใน
แบ

บส
อบ

ถา
มต

อน
ที่ 

3 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ต่อ
กา

ร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
ลา

กร
ที่ม

ี
อา

ยุม
าก

กว
่าโด

ยทั่
วไป

 

# 
พฤ

ติก
รร

มข
อง

บุค
ลา

กร
อา

ยุม
าก

กว
่า 

ใน
กา

รม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับท่

าน
หร

ือค
นร

ุ่นอ
าย

ุเด
ียว

กับ
ท่า

น 
ระ

ดับ
คว

าม
ถี่ที่

เก
ิดข

ึ้น 
ไม

่ 
เก

ิด ขึ้น
 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ให
้

เก
ิดข

ึ้น 

มา
ก 

ที่ส
ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ย 

ที่ส
ุด 

 
มา

ก 
ที่ส

ุด 
มา

ก 
น้อ

ย 
น้อ

ย 
ที่ส

ุด 

1 
รู้ท

ันอ
าร

มณ
์ตน

เอ
งใน

สถ
าน

กา
รณ

์กา
รท

 าง
าน

ต่า
ง ๆ

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

2 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

ผู้บั
งคั

บบั
ญช

าใ
นส

ถา
นก

าร
ณ์ที่

มีปั
ญห

าห
รือ

คว
าม

ขัด
แย

้ง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

3 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

ผู้ใ
ต้บั

งค
ับบ

ัญช
าใ

นส
ถา

นก
าร

ณ์ที่
มีป

ัญห
าห

รือ
คว

าม
ขัด

แย
้ง 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

4 
รู้ว

่าค
วร

ปร
ับมุ

มม
อง

อย
่าง

ไร
ต่อ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

5 
รู้ว

ิธีจ
ัดก

าร
อา

รม
ณ์ต

ัวเอ
งใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่ม
ีปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

6 
ท า

คว
าม

เข
้าใ

จต
่อส

ถา
นก

าร
ณ์ที่

มีป
ัญห

าห
รือ

คว
าม

ขัด
แย

้ง 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

7 
ปร

ับเ
ปลี่

ยน
มุม

มอ
งจ

าก
ลบ

เป็
นบ

วก
ใน

สถ
าน

กา
รณ

์ที่มี
ปัญ

หา
หร

ือค
วา

มข
ัดแ

ย้ง
 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

8 
ระ

งับ
อา

รม
ณ์ต

นเ
อง

ใน
สถ

าน
กา

รณ
์ที่ม

ีปัญ
หา

หร
ือค

วา
มข

ัดแ
ย้ง

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

9 
รู้ว

่าค
วร

แส
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อา
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ณ์อ
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สถ
าน
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์ที่ม
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วา

มข
ัดแ

ย้ง
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0 
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3 

2 
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แส
ดง
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ณ์อ
อก
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าร

ณ์ก
าร
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ป 
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0 
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3 
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1 
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แส
ดง

อา
รม

ณ์เ
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บว
กใ

นส
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นก
าร

ณ์ที่
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ดีห

รือ
มีค

วา
มสุ

ข 
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0 
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ระ
ดับ

คว
าม

ถี่ท
ี่เก

ิดข
ึ้นข

อง
พฤ

ติก
รร

ม
ขอ

งบ
ุคล

าก
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าย

ุมา
กก

ว่า
ที่ท่

าน
 

นึก
ถึง

ใน
แบ

บส
อบ

ถา
มต

อน
ที่ 

3 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ต่อ
กา

ร
แส

ดง
ออ

กข
อง

บุค
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กร
ที่ม

ี
อา

ยุม
าก

กว
่าโด

ยทั่
วไป

 

# 
พฤ

ติก
รร

มข
อง

บุค
ลา

กร
อา

ยุม
าก

กว
่า 

ใน
กา

รม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับท่

าน
หร

ือค
นร

ุ่นอ
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ุเด
ียว

กับ
ท่า

น 
ระ

ดับ
คว
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ถี่ที่
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ิดข

ึ้น 
ไม
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ิด ขึ้น
 

 
ระ

ดับ
คว

าม
คา

ดห
วัง
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เก

ิดข
ึ้น 

มา
ก 

ที่ส
ุด 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ย 

ที่ส
ุด 

 
มา

ก 
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ุด 
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น้อ
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ุด 

12
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รม
ณ์เ
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รือ
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ระ
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4 

3 
2 
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0 

 
4 

3 
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1 

14
 

ระ
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ิงล
บใ

ห้ผ
ู้ใต้
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คับ

บัญ
ชา

รับ
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4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
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2 
1 

15
 

ระ
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ยอ
าร
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์เช

ิงล
บใ

ห้เ
พื่อ

นร
่วม

งา
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ับท
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4 

3 
2 

1 
0 

 
4 
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16
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ัดก
าร
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ณ์ข
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งร
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ัดร
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ัง 
4 

3 
2 
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0 

 
4 

3 
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1 

17
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ดง
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ณ์ข
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ัดร
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0 
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18
 

แส
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0 
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ื่อส

าร
ด้ว

ยถ
้อย

ค า
 แ

ละ
แส

ดง
ออ

กต
าม

ที่อ
งค์

กร
คา

ดห
วัง

หร
ือต

้อง
กา

รโ
ดย

ไม
่ผิด

เพ
ี้ยน

 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 

21
 

สื่อ
สา

รด
้วย

ถ้อ
ยค

 าต
าม

ที่อ
งค์

กร
คา

ดห
วัง

หร
ือต

้อง
กา

รแ
ม้ว

่าจ
ะม

ีคว
าม

รู้ส
ึกข

ัดแ
ย้ง

ภา
ยใ

นใ
จ 

4 
3 

2 
1 

0 
 

4 
3 

2 
1 

22
 

แส
ดง

ออ
กต

าม
ที่อ

งค
์กร

คา
ดห

วัง
หร

ือต
้อง

กา
รแ

ม้ว่
าจ

ะม
ีคว

าม
รู้ส

ึกข
ัดแ

ย้ง
ภา

ยใ
นใ

จ 
4 

3 
2 

1 
0 

 
4 

3 
2 

1 
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1 
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4 
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0 
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25
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4 
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0 
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26
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ชื่อ-สกุล ชัยวัฒน์ โรจนส์ุรกิตติ 
วัน เดือน ปี เกิด 13 กันยายน 2535 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา - ปีการศึกษา 2552  

     ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาจาก โรงเรียนเซนต์คาเบรียล หลักสูตร
พัฒนาผู้มีความสามารถพิเศษ (พสพ.)  
- ปีการศึกษา 2556  
     ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีจาก คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
- ปีการศึกษา 2559  
     เข้าศึกษาต่อในระดับปริญญาโท หลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต กลุ่ม
วิชาวาทนิเทศ คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
- ปีการศึกษา 2561  
     ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต 
กลุ่มวิชาวาทนิเทศ คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 6 ซ.เพชรเกษม58 แยก16 ถ.เพชรเกษม แขวงบางด้วน เขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร 10160   
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